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MOTTO 
 
 
“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya.” 
(Q.S. Al-Baqarah: 286) 
 
“Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan. Maka apabila kamu telah 
selesai (dari suatu urusan). Kerjakanlah dengan sungguh-sungguh (urusan) yang 
lain. Dan hanya kepada Tuhanmulah kamu berharap.” 
(Q.S. Al-Inshyirah: 6-8) 
 
Cara untuk menjadi di depan adalah dengan memulai sekarang. Jika memulai 
sekarang, maka tahun depan anda akan tahu banyak hal yang sekarang 
 tidak diketahui, dan anda tak akan mengetahui masa depan jika  
 anda menunggu-nunggu.  
(William Feather) 
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Penulis 
  
ABSTRACT 
 
This research aimed to examine the effect of  job stress and work 
environment onemployees performance with organizational support as an 
moderating variable case study on CV. Eka Braja Paksi Klaten. Human resources 
is a resource that is very important in an organization. Organizations can run 
well, followed by the quality and performance of human resources properly.  
This study uses research an explanation (explanatory research) using a 
quantitative approach. This sampling technique used is sampling saturated. 
Sample used in this research is 64 employees of CV. Eka Braja Paksi. Data 
collection technique used questionnaires and literature.  
Data were analyzed used moderated regression analysis with the 
statistical software IBM SPSS 23.0 for windows. The results showed that the job 
stress has a significant negative effect on employees performance. Work 
environment has significant effect on employee performance. Organizational 
support was succeedto moderate job stress and work environment to employee 
performance.   
 
Keywords: job stress, work environment, organizational support, and employee 
performance.   
ABSTRAK 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan 
lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan dengan dukungan 
organisasional sebagai variabel moderasi studi kasus pada CV. Eka Braja Paksi 
Klaten. Sumber daya manusia adalah sumber daya yang sangat penting dalam 
sebuah organisasi. Organisasi bisa berjalan dengan baik, diikuti oleh kualitas dan 
kinerja sumber daya manusia yang baik.  
Penelitian ini menggunakan penelitian penjelasan (explanatory research) 
dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik sampling yang digunakan 
adalah sampling jenuh. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 64 
karyawan CV. Eka Braja Paksi. Teknik pengumpulan data menggunakan 
kuesioner dan literatur.  
Data dianalisis dengan menggunakan analisis regresi moderasi dengan 
perangkat lunak statistik IBM SPSS 23.0 for windows. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Dukungan organisasi berhasil menurunkan tekanan kerja dan 
meningkatkan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci: stres kerja, lingkungan kerja, dukungan organisasi, dan kinerja 
karyawan.  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Perusahaan dapat disebut maju dan sukses apabila perusahaan tersebut 
mampu bertahan dalam berbagai macam kondisi dan mempunyai sumber daya 
manusia yang berkualitas. Teknologi yang canggih terdepan dalam mutu dan 
kualitas tak akan berguna jika tidak ditunjang dengan sumber daya manusia yang 
berkualitas pula. Inilah yang menjadi tantangan tersendiri bagi perusahaan, 
bagaimana cara menghasilkan suatu sumber daya manusia yang berkualitas dan 
mempunyai kemampuan yang optimal untuk kesuksesan perusahaan.  
Karyawan merupakan suatu sumber daya yang terpenting bagi 
perusahaan, dengan karyawan yang memiliki kemampuan dan pengetahuan yang 
luas maka akan memberikan nilai positif bagi perusahaan. Dalam kenyataannya 
perusahaan hanya mengharapkan kinerja terbaik dari karyawannya. Kinerja 
karyawan yang optimal akan memberikan suatu manfaat yang optimal pula untuk 
perusahaan. Jika karyawan mempunyai kinerja yang baik maka output yang 
dihasilkan karyawan tersebut juga baik untuk kemajuan perusahaan. 
Kinerja karyawan atau prestasi kerja merupakan suatu hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh seseorang atau kelompok maupun 
tim kerja dalam melaksanakan tugas yang telah dibebankan oleh perusahaan 
kepadanya (Hasibuan, 2002: 160). Kinerja adalah hasil dari pekerjaan seseorang 
atau sekelompok orang secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang telah 
diberikan (Mangkunegara, 2006). 
Kinerja karyawan merupakan suatu hasil kerja seorang karyawan dalam 
memenuhi dan menjalankan tugas-tugas pokok yang dibebankan kepadanya 
sehingga dapat dijadikan sebagai landasan apakah karyawan itu mempunyai 
prestasi kerja yang baik atau buruk (Soedarsono, 2007: 25). Pengertian tersebut 
menunjukkan bahwa semakin baik ia melaksanakan tugas maupun tanggung 
jawabnya akan semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan di dalam organisasi 
tersebut. Kinerja karyawan akan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor salah 
satunya yaitu stres kerja.   
Stres merupakan  suatu respon adaptif yang dihubungkan oleh perbedaan 
individu dan proses psikologi yang merupakan konsekuensi tindakan, situasi, atau 
kejadian eksternal (lingkungan) yang menempatkan tuntutan psikologis dan fisik 
yang berlebihan pada seseorang (Luthans, 2006). Stres kerja adalah suatu bentuk 
interaksi individu terhadap lingkungan dimana ia bekerja (Hikmah, 2016). Stres 
kerja adalah proses psikologis yang tidak menyenangkan yang terjadi pada diri 
seorang manusia dalam menanggapi tekanan lingkungannya (Robbins, 2013).  
Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang memberikan pengaruh 
emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang di dalam melaksanakan setiap tugas 
dan tanggung jawab yang dibenakan kepadanya (Prabowo dan Fathoni, 2016). 
Beban tanggung jawab yang berlebihan akan memicu timbulnya stres yang dapat 
memberikan pengaruh pada emosi dan perilaku seseorang.  
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Nugroho, Sunuharjo, dan Ruhana 
(2017) menunjukkan bahwa stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Penelitian Ravionita dan Budiono (2017)  menunjukkan pula 
bahwa stres kerja secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Cahyana dan Jati (2017) menunjukkan 
bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang 
dilakukan oleh Sutrisno (2010: 474) juga menyatakan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan.  
Faktor-faktor yang mempengaruhi stres berdasarkan pendapat dari 
beberapa ahli, diantaranya menyebutkan bahwa stres kerja dipengaruhi oleh faktor 
eksternal (meliputi faktor lingkungan fisik berupa pencahayaan ruang yang 
kurang, ventilasi yang kurang, jadwal tugas yang berlebihan dan faktor fisiologis 
seperti permintaan peran atau aturan pekerjaan) dan faktor internal (yang berasal 
dari dalam diri karyawan itu sendiri) (Inayati, 2012).  
Variabel yang mempengaruhi kinerja selain stres kerja dalam penelitian 
ini adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang baik akan memberikan 
pengaruh yang baik pula di dalam kinerjanya, namun apabila lingkungan kerja 
buruk maka akan memberikan pengaruh yang buruk pula dalam kinerjanya.   
Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di dalam tempat seorang 
pekerja baik itu secara fisik maupun non fisik (Nurdin dan Djaelani, 2017: 3). 
Lingkungan kerja fisik yaitu seluruh keadaaan berbentuk fisik yang terdapat di 
sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 
maupun tidak langsung (Maqfiranti, Sjahruddin, dan Anto, 2014).  
Faktor lingkungan non fisik atau psikis adalah hal-hal yang menyangkut 
dengan hubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan antara lain pekerjaan yang berlebihan, sistem 
pengawasan yang buruk, frustasi, perubahan dalam segala bentuk, perselisihan 
antar pribadi dan kelompok (Suwatno dan Priansa, 2011:163). Dalam penelitian 
terdahulu mengenai hubungan lingkungan kerja non fisik dan kinerja karyawan 
tidak konsisten. Berdasarkan penelitian yang dilakukan Nurdin dan  Djaelani 
(2016) mengenai lingkungan kerja menjelaskan bahwa tidak terdapat pengaruh 
antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan.  
Namun, pada penelitian lain yang dilakukan oleh Efendi, Widarko, dan 
Priyono (2017) menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Nugraha, Hakam, dan 
Susilo (2017) menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja secara parsial 
mempunyai pengaruh positif dan hubungan yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
Penelitian yang dilakukan oleh Noorainy (2017) menyatakan bahwa 
lingkungan kerja non fisik berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap 
kinerja pegawai. Begitupula pada penelitian yang dilakukan oleh Maqfiranti, 
Sjahruddin, dan Anto (2014) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Lingkungan kerja non fisik merupakan suatu lingkungan dimana para 
karyawan bekerja, lingkungan kerja tersebut meliputi kondisi kerja, pelayanan 
karyawan dan hubungan kerja dalam perusahaan. Lingkungan kerja dikatakan 
baik apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, 
dan nyaman (Afiyah, 2017).  
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam 
menciptakan kinerja optimal karyawan, jika lingkungan kerjanya baik maka akan 
baik pula kinerja karyawan begitu pula sebaliknya. Lingkungan kerja yang buruk 
akan mengakibatkan karyawan mengalami stres kerja yang berdampak pada 
buruknya hasil kinerja karyawan.   
Jika seorang karyawan mengalami stres kerja maka diperlukan adanya 
dukungan organisasi untuk menekan stres tersebut agar tidak berdampak buruk 
bagi perusahaan. Dukungan organisasi sebagai dukungan yang diterima karyawan 
dari organisasi tempat ia bekerja yang dapat berupa pelatihan, peralatan, maupun 
harapan-harapan dan tim kerja yang produktif (Al Fahmi, 2014: 2) 
Dukungan organisasi merupakan kepercayaan global karyawan tentang 
sejauh mana organisasi tempat ia bekerja memberikan kontribusi dan 
memperhatikan kesejahteraan kehidupan karyawannya (Silvia dan Suryani, 2017: 
281). Dukungan organisasi merupakan bentuk kepedulian organisasi terhadap 
anggotanya sebagai timbal balik dari kontribusi yang telah diberikan para anggota 
kedalam organisasi (Riantoko, Sudibya, dan Sintaasih, 2017: 1160).  
Dukungan organisasi adalah harapan yang ada dalam diri karyawan 
dimana organisasi menilai dari kontribusi dan karya-karya karyawan untuk 
kesejahteraan karyawan pula (Ludiya, 2017: 23). Berdasarkan penelitian yang 
dilakukan oleh Hikmah (2016) menunjukkan bahwa dukungan organisasi 
memberikan pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Sama halnya 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Riantoko, Sudibya, dan Sintaasih (2017) 
memperoleh hasil bahwa dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
Industri garmen merupakan industri padat karya yang memproduksi 
pakaian jadi, tuntutan efisiensi waktu dan biaya menghendaki agar dapat 
memproduksi secara massal dalam waktu yang sesingkat mungkin. Kualitas 
sumber daya manusia akan sangat berpengaruh penting pada hasil akhir yang 
telah dikerjakan. CV. Eka Braja Paksi merupakan perusahaan yang bergerak 
dalam bidang pembuatan pakaian jadi untuk memenuhi pesanan dari dalam 
negeri.  
Produk yang dihasilkan berupa pakaian jadi seperti jas, kemeja, jaket dan 
lain sebagainya. Berkaitan dengan tugas dan tanggung jawab sebagai karyawan 
tuntutan tugas menjadi hal penting yang harus dilaksanakan oleh karyawan. 
Dalam menjalankan tuntutan tugas, karyawan memiliki beban kerja masing-
masing yang harus mampu diatasi dengan baik oleh karyawan untuk memenuhi 
kebutuhan perusahaan dalam pencapaian target produktivitas.   
Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas, maka dalam penelitian ini 
penulis mengambil judul “Pengaruh Stres Kerja dan Lingkungan Kerja Non Fisik 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Dukungan Organisasi sebagai Variabel 
Moderasi pada Karyawan Unit Produksi CV. Eka Braja Paksi”.  
 
 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Permasalahan penelitian yang telah penulis ajukan identifikasi 
masalahnya adalah tentang menurunnya kinerja karyawan unit produksi dalam 
melaksanakan tugasnya.  
 
1.3. Batasan Masalah 
Supaya penelitian ini dapat dilakukan dengan sempurna, baik, dan lebih 
mendalam  maka permasalahan penelitian yang penulis angkat harus mempunyai 
batasan pada variabelnya. Maka dalam penelitian ini hanya menggunakan variabel 
stres kerja, lingkungan kerja non fisik, dukungan organisasi, dan kinerja 
karyawan. Stres kerja diukur melalui tuntutan tugas, konflik peran, tuntutan antar 
pribadi (Hasibuan, 2002 dan Amri, 2017). Lingkungan kerja non fisik diukur 
melalui prosedur kerja, standar kerja, kejelasan tugas, dan hubungan antar 
karyawan (DeStefano, Sedarmayanti, dan Nitisemito, 2006). Dukungan organisasi 
diukur melalui penghargaan, pengembangan, dan kondisi kerja (Eisenberger, et 
al., 1986). Kinerja karyawan diukur melalui efektivitas, efisien, tepat waktu, dan 
kerja cepat (Nurdin et al., 2016).  
 
1.4. Rumusan Masalah 
Peningkatan kinerja sangat penting dilakukan agar karyawan lebih 
optimal dalam melakukan pekerjaan. Ketika karyawan melakukan pekerjaan 
ditentukan juga oleh kemampuan mengelola diri dalam mengontrol emosi dan 
kemampuan berdaptasi dengan lingkungan dimana ia bekerja. Kinerja karyawan 
ditentukan oleh bagaimana ia mengontrol diri ketika menghadapi tekanan di 
lingkungan kerja dari berbagai tugas, suasana kerja, dan hubungan dengan rekan 
kerja yang disebut sebagai stres kerja (Rodziah, 2014).  
Berdasarkan penjelasan dari latar belakang, dengan demikian maka 
dirumuskan pertanyaan penelitian sebagai berikut:   
1. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara stres kerja dengan kinerja 
karyawan? 
2. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara lingkungan kerja non fisik 
dengan kinerja karyawan? 
3. Apakah dukungan organisasi mampu memoderasi hubungan antara stres kerja 
terhadap kinerja karyawan? 
4. Apakah dukungan organisasi mampu memoderasi hubungan antara 
lingkungan kerja terhadap  kinerja karyawan? 
 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian yang ingin penulis capai dalam penelitian ini antara lain 
sebagai berikut:  
1. Untuk memperoleh bukti empiris pengaruh stres kerja terhadap kinerja 
karyawan unit produksi CV. Eka Braja Paksi.  
2. Untuk memperoleh bukti empiris pengaruh lingkungan kerja non fisik 
terhadap kinerja karyawan unit produksi CV. Eka Braja Paksi.  
3. Untuk memperoleh bukti empiris pengaruh dukungan organisasi terhadap 
hubungan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan unit produksi CV. Eka 
Braja Paksi.   
4. Untuk memperoleh bukti empiris pengaruh dukungan organisasi terhadap 
hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan unit produksi 
CV. Eka Braja Paksi.   
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Penelitian yang  dilakukan ini diharapkan mampu memberi manfaat 
secara praktis maupun teoritis.  
1. Manfaat  Teoritis 
Diharapkan penelitian ini mampu memperbanyak teori-teori yang berkaitan 
dengan stres kerja, lingkungan kerjanon fisik, dukungan organisasi dan teori 
yang berkaitan dengan kinerja karyawan di suatu perusahaan.  
2. Manfaat Praktis 
a. CV. Eka Braja Paksi 
Sebagai masukan mengenai kinerja karyawan unit produksi yang sedang 
atau telah terjadi sekarang ini.  
b. IAIN Surakarta 
Menambah hasil-hasil penelitian terkait dengan stres kerja, lingkungan 
kerja non fisik, dukungan organisasi maupun penelitian mengenai kinerja 
karyawan.  
c. Peneliti Lain 
Hasil penelitian ini belumlah sempurna, untuk itu penulis membuka lebar 
bagi peneliti lain dalam melakukan kajian lanjutan untuk penelitian di 
masa yang akan datang.  
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Bagian awal skripsi terdiri dari sampul skripsi, halaman pembatas warna 
putih, halaman judul logo yang berwarna, halaman pengesahan, pernyataan bukan 
plagiasi, halaman nota dinas, halaman pengesahan ujian munaqosah, halaman 
motto, halaman persembahan, pedoman transliterasi, halaman kata pengantar, 
halaman abstrak, dan halaman daftar isi.  Adapun sistematika penyusunan skripsi 
ini adalah sebagai berikut: 
BAB I : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
 
  
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Kinerja dapat diartikan sebagai kesuksesan yang telah dicapai oleh 
seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. Kinerja (performance) merupakan 
suatu pencapaian persyaratan pekerjaan tertentu yang akhirnya secara nyata dapat 
terlihat melalui keluaran yang dihasilkan. Kinerja adalah salah satu alat ukur bagi 
pencapaian tujuan organisasi. Kinerja karyawan atau prestasi kerja merupakan 
suatu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh seseorang 
atau kelompok maupun tim kerja dalam melaksanakan tugas yang telah 
dibebankan oleh perusahaan kepadanya (Hasibuan, 2002: 160).  
Kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang 
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya 
dalam organisasi. Kinerja dalam suatu organisasi dapat diketahui dari efektifnya 
produk dan bagaimana pelayanan organisasi pada para pelanggan. Sumber daya 
manusia sangatlah dibutuhkan dalam suatu organisasi untuk merancang, 
menghasilkan, dan meneruskan pelayanan kepada para pelanggan melalui 
kinerjanya (Rivai dan Sagala, 2009: 548). 
Kinerja adalah hasil dari pekerjaan seseorang atau sekelompok orang 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang telah diberikan 
(Mangkunegara, 2006). Kinerja karyawan tidak hanya sekedar informasi untuk 
dapat dilakukannya promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi 
bagaimana perusahaan dapat memotivasi karyawan dan mengembangkan satu 
rencana untuk memperbaiki kemerosotan kinerja dapat dihindari. 
Kinerja karyawan merupakan suatu hasil kerja seorang karyawan dalam 
memenuhi dan menjalankan tugas-tugas pokok yang dibebankan kepadanya 
sehingga dapat dijadikan sebagai landasan apakah karyawan itu mempunyai 
prestasi kerja yang baik atau buruk (Soedarsono, 2007: 25). Tingkat keberhasilan 
karyawan dalam menjalankan dan melaksanakan tugas maupun tanggung 
jawabnya di suatu organisasi erat kaitannya dengan tujuan perusahaan. Apabila 
kinerja karyawan baik maka tujuan perusahaan akan mudah tercapai. Namun 
apabila kinerja karyawan menurun maka akan berdampak sebaliknya.    
Kinerja adalah pelaksanaan suatu pekerjaan dan menyempurnakan 
pekerjaan sesuai dengan tanggungjawab yang dibebankan kepadanya sehingga 
dapat mencapai hasil yang sesuai dengan yang di harapkan oleh perusahaan (Sari, 
2016: 6). Kinerja karyawan adalah suatu proses dalam melakukan evaluasi 
terhadap pekerjaan individu maupun kelompok dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya dalam mencapai target yang diinginkan perusahaan melalui 
atasan, bawahan, rekan kerja, maupun diri sendiri guna mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan dalam periode waktu tertentu.  
Faktor-faktor penentu pencapaian kinerja seseorang dalam suatu 
organisasi sebagaimana yang dijelaskan oleh Hasibuan (2011) adalah sebagai 
berikut: 
 
1. Faktor individu 
Secara psikologis individu yang normal adalah individu yang memiliki 
integritas yang tinggi antara fungsi rohani dan fungsi jasmaninya. Dengan adanya 
integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka individu tersebut 
memiliki konsentrasi yang baik. Konsentrasi yang baik ini merupakan modal 
utama untuk mampu mengelola potensi yang dimiliki oleh dirinya sendiri secara 
optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerjanya untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.  
2. Faktor Lingkungan Organisasi 
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam 
mencapai kinerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain uraian 
jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang 
efektif, hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja yang baik, peluang berkarier 
dan fasilitas kerja yang relatif memadai.  
Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan dan faktor 
motivasi. Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis dalam Prabu Mangkunegara 
(2007: 13) yaitu 
1. Faktor kemampuan (ability) 
Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 
kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya pimpinan dan karyawan yang 
memiliki IQ yang tinggi dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah 
mencapai kinerja maksimal.  
2. Faktor motivasi (motivation) 
Motivasi diartikan suatu sikap pimpinan dan karyawan terhadap situasi 
kerja di lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap positif terhadap situasi 
kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang tinggi begitupula sebaliknya.  
Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas 
maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Kinerja 
individu ini akan tercapau didukung oleh atribut individu, upaya kerja dan 
dukungan organisasi (Mangkunegara, 2007: 15).  
1. Atribut individu, yang menentukan kapasitas untuk mengerjakan sesuatu. 
Atribut individu meliputi faktor individu (kemampuan dan keahlian, latar 
belakang serta demografi) dan faktor psikologis meliputi persepsi, attitude, 
personality, pembelajaran, dan motivasi.  
2. Upaya kerja yang membentuk keinginan untuk mencapai sesuatu. 
3. Dukungan organisasi yang memberikan kesempatan untuk membuat sesuatu. 
Dukungan organisasi meliputi sumber daya, kepemimpinan, lingkungan 
kerja, struktur organisasi, dan job design.  
 
2.1.1.1. Kinerja Karyawan dalam Perspektif Islam 
Islam adalah agama yang membahas semua aspek kehidupan. Terdapat 
tiga unsur penting untuk menciptakan kehidupan yang positif dan produktif. 
Pertama, mendayagunakan potensi yang telah dianugrahkan Allah SWT untuk 
bekerja, melaksanakan gagasan, dan memproduksi. Kedua tawakal kepada Allah 
SWT, berlindung dan meminta pertolongan kepada-Nya pada waktu melakukan 
pekerjaan. Ketiga, percaya kepada Allah SWT bahwa dia mampu menolak 
bahaya, kesombongan dan kediktatoran yang memasuki lapangan pekerjaan. Al-
Quran surat Yasin ayat 33-35 menyatakan: 
                      
                    
           
Artinya: “Dan suatu tanda (kekuasaan Allah SWT yang besar) bagi 
mereka adalah bumi yang mati. kami hidupkan bumi itu dan kami keluarkan dari 
padanya biji-bijian, maka daripadanya mereka makan. Dan kami jadikan 
padanya kebun-kebun kurma dan anggur dan kami pancarkan padanya beberapa 
mata air, supaya mereka dapat makan dari buahnya, dan dari apa yang 
diusahakan oleh tangan mereka. Maka mengapakah mereka tidak bersyukur?” 
(QS. Yasin: 33-35).  
 
Rangkaian ayat tersebut menuntut agar manusia bersyukur kepada Allah 
SWT dengan cara beriman kepada-Nya atas nikmat tersebut yaitu Allah SWT 
telah memberi kesematan pada manusia untuk lebih produktif dan berkinerja baik 
dan sukses dalam hidupnya, dan kesempatan yang diberikan Allah SWT ini 
tergantung pada pekerjaan yang dilakukan oleh manusia sendiri. Disamping 
menyandarkan diri kepada kehendak-Nya. Kemudian kehendak Allah SWT 
menyediakan lingkungan agar manusia dapat hidup di dalamnya.  
Sedangkan makna kata “dan dari apa yang diusahakan oleh tangan 
mereka....” merupakan pilar utama kinerja. Allah SWT memerintahkan manusia 
untuk mengelola dan terus meningkatkan apa yang telah disediakan oleh Allah 
SWT, sehingga mampu berkinerja yang baik dan akan memberi perubahan yang 
baik pula untuk organisasi di masa yang akan datang. Pekerjaan adalah sarana 
mendapatkan rezeki dan kelayakan hidup, sekaligus merupakan tujuan.  
Manusia mempunyai tujuan hidup, yakni berjuang di jalan kebenaran dan 
melawan kebatilan. Misi-misi kebenaran adalah misi kebaikan, kerja sama 
produktif, dan kasih sayang antar manusia. Menunaikan misi ini berarti 
merealisasikan tujuan hidup manusia. Allah SWT berfirman dalam surat Al-Kahfi 
ayat 7 yaitu: 
                   
Artinya: “Sesungguhnya kami telah menjadikan apa yang di bumi sebagai 
perhiasan baginya, agar kami menguji mereka siapakah di antara mereka yang 
terbaik perbuatannya.”(QS. Al-Kahfi: 7) 
Dalam rangkaian ayat diatas dijelaskan bahwasanya Allah SWT akan 
membalas setiap amal perbuatan manusia bahkan lebih dari apa yang mereka 
kerjakan. Artinya jika seseorang mengerjakan pekerjaan dengan baik dan 
menunjukkan kinerja yang baik pula bagi organisasinya maka dia akan mendapat 
hasil yang baik pula dari kerjanya dan akan memberikan keuntungan pula bagi 
organisainya.  
 
2.1.2. Stres Kerja 
Stres merupakan  suatu respon adaptif yang dihubungkan oleh perbedaan 
individu dan proses psikologi yang merupakan konsekuensi tindakan, situasi, atau 
kejadian eksternal (lingkungan) yang menempatkan tuntutan psikologis dan fisik 
yang berlebihan pada seseorang (Luthans, 2006). Stres kerja adalah suatu bentuk 
interaksi individu terhadap lingkungan dimana ia bekerja. Stres kerja mempunyai 
dampak positif dan negatif, dampak positif contohnya seperti memberikan 
tekanan kepada karyawan dan karyawan tersebut mampu mencapai target yang 
diinginkan perusahaan.  
Stres kerja yang terjadi pada karyawan seharusnya mendapat perhatian 
lebih karena dapat mengganggu karyawan dalam menjalankan tugas yang 
dibebankan kepadanya. Beban tersebut seperti tanggung jawab seorang karyawan, 
pekerjaan yang overload, tekanan, kewajiban, dan bahkan ketidakpastian yang 
dihadapi oleh individu di tempat kerja . Stres kerja adalah proses psikologis yang 
tidak menyenangkan yang terjadi pada diri seorang manusia dalam menanggapi 
tekanan lingkungannya (Robbins, 2013).  
Stres kerja adalah suatu reaksi fisiologis dan psikologis untuk peristiwa-
peristiwa tertentu di lingkungan yang memberikan pengaruh emosi, proses 
berpikir dan kondisi seseorang di dalam melaksanakan setiap tugas dan tanggung 
jawab yang dibenakan kepadanya (Joseph, 2013). Stres yang terlalu besar akan 
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi kondisi lingkungan tempat 
ia bekerja.  
Ada beberapa penyebab stres kerja menurut Cahyana (2017) yaitu: 
1. Faktor-faktor intrinsik dalam pekerjaan yaitu beban kerja dan kondisi kerja.  
2. Peran organisasi 
Peran dalam organisasi akan terus terjadi disesuaikan dengan 
lingkungannya, terutama dalam lingkungan yang cenderung kompleks dan 
dinamis seperti sekarang ini.  
3. Pengembangan karir 
Seseorang akan merasakan stres ketika ia merasakan kurang nyaman 
dalam bekerja, ketika memasuki awal masa pensiun, ketidak konsekuennya status 
kerja, dan frustasi ketika mengejar puncak karir dalam perusahaan.  
4. Struktur dan iklim organisasi 
Struktur organisasi memungkinkan seseorang kehilangan identitasnya dan 
kebebasan individu. Namun iklim organisasi juga memungkinkan seseorang 
berpartisipasi aktif dalam pembuatan keputusan.  
5. Tuntutan dari luar organisasi atau pekerjaan 
Ketidakseimbangan antara kehidupan internal perusahaan maupun 
eksternal perusahaan dapat menebabkan seorang karyawan mengalami stres kerja.  
Faktor-faktor stres kerja menurut Robbins (2016: 432) yaitu: 
1. Faktor lingkungan 
Ketidakpastian lingkungan akan memengaruhi struktur organisasional, 
ketidakpastian itupula yang akan memicu timbulnya stres di antara karyawan di 
dalam organisasi.  
2. Faktor organisasional 
Ada banyak tekanan untuk menghindari kesalahan dan menyelesaikan 
tugas dalam waktu yang ditentukan, beban kerja yang berlebihan, atasan yang 
tidak sensitif, dan para rekan kerja yang kurang menyenangkan merupakan hal-hal 
pemicu stres kerja.  
3. Faktor pribadi 
Faktor-faktor yang berasal dari dalam diri pribadi seseorang. Faktor ini 
seperti permasalahan keluarga karyawan, permasalahan ekonomi pribadi, dan 
karakteristik kepribadian yang melekat pada diri seseorang. Seseorang biasanya 
bekerja sekitar 40 sampai dengan 50 jam selama satu minggu. Namun pengalaman 
dan masalah yang dihadapi seseorang dalam waktu 120 jam lebih diluar jam kerja 
setiap minggunya dapat terbawa ke dunia kerja. 
Jika stres kerja terjadi secara terus-menerus maka akan berakibat buruk 
pada fisiologis, psikologis, dan perilaku. Seperti yang dikemukakan oleh Robbins 
(2011: 375) akibat dari stres kerja dikelompokkan dalam tiga kategori umum 
yaitu: 
1. Gejala fisiologis 
Pengaruh awal stres biasanya berupa gejala-gejala fisiologis. Ini terutama 
disebabkan oleh kenyataan bahwa topik stres pertama kali diteliti oleh ahli ilmu 
kesehatan dan medis.  
2. Gejala psikologis 
Stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stres yang berkaitan dengan 
pekerjaan yang menyebabkan ketidakpuasan terkait dengan pekerjaan. 
Ketidakpuasan kerja, kenyataannya adalah efek dari psikologis paling sederhana 
dan paling nyata dari stres.  
3. Gejala perilaku 
Gejala-gejala stres yang berkaitan dengan perilaku meliputi perubahan 
dalam tingkat produktivitas, kemangkiran, dan perputaran karyawan, selain itu 
adapula perubahan dalam kebiasan makan, pola merokok, konsumsi alkohol, 
bicara yang gagap, serta kegelisahan dan ketidakteraturan.  
Indikator stres kerja menurut Amri (2017) yaitu: 
1. Tuntutan tugas yaitu tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kepada 
karyawan terlalu berlebihan.  
2. Tuntutan peran yaitu ketidakjelasan peran yang diterima oleh karyawan akan 
memicu stres kerja.  
3. Faktor interpersonal yaitu hubungan kerja sama antar karyawan, dan hubungan 
karyawan dengan pimpinan.  
4. Struktur organisasi yaitu struktur organisasi yang kaku dan tidak bersahabat, 
pengawasan dan pelatihan yang tidak seimbang, dan ketidakterlibatan 
seseorang dalam pengambilan keputusan.  
5. Kepemimpinan organisasi yaitu kepemimpinan yang kurang adil dan otoriter.  
 
2.1.2.1. Stres Kerja dalam Perspektif Islam 
 Islam telah memberikan pedoman kepada seluruh umat manusia bahwa 
Al-Quran selain sebagai petunjuk hidayah bagi seseorang, Ia juga berfungsi 
sebagai obat yang mujarab untuk mengatasi segala permasalahan hidup di dunia 
ini. Al-Quran dengan segala isinya menjelaskan bahwa hidup ini hanyalah untuk 
beribadah. Al-Quran juga memerintahkan kepada manusia untuk bekerja sesuai 
syariat agama.  
 Bekerja merupakan perintah langsung dari Allah SWT kepada umat 
manusia agar mereka mencari penghidupan di dunia sebagai bekalan di akhirat. 
Bekerja menurut Islam bukan hanya sebatas untuk mendapatkan uang untuk tetap 
bertahan hidup. Tapi lebih kepada bagaimana seorang Muslim mampu 
menempatkan diri di lingkungan yang berbeda untuk menjalin habluminannas, 
selain juga upaya mendekatkan diri kepada Allah SWT. 
Pekerjaan saat ini, membuat sebagian orang merasa frustasi dan stres 
karena beban dan tanggungjawab yang terlalu besar. Perasaan semacam ini 
seringkali menghinggapi pikiran kita bahwa betapa dunia ini kejam membuat kita 
harus selalu merasa lelah dan tidak berdaya menghadapi persaingan global yang 
terjadi saat ini. 
Nabi Muhammad SAW. pernah mengajarkan doa kepada Abdullah bin 
Abbas, Beliau berkata: maukah engkau aku ajarkan doa yang kalau engkau 
ucapkan, Allah SWT akan menghilangkan atau melenyapkan kesusahan dan 
melunaskan hutang-hutangmu, doa tersebut adalah “Ya Allah SWT ya Tuhan 
kami, sesungguhnya aku berlindung kepada-Mu daripada keluh kesah dan 
dukacita, aku berlindung kepada-Mu dari lemah kemauan dan malas, aku 
berlindung kepada-Mu daripada sifat pengecut dan kikir, aku berlindung kepada-
Mu daripada tekanan hutang dan kezaliman manusia.” (HR Abu Dawud 4/353). 
Delapan sifat yang dijelaskan dalam do’a Nabi tersebut merupakan sumber 
stres yang banyak menimpa kehidupan manusia. Maka Nabi menganjurkan 
kepada ummatnya agar terhindar dari delapan sifat yang mengakibatkan penyakit 
hati pada manusia tersebut. Berdasarkan Selye (1994) membagi stres menjadi dua 
macam yaitu: 
1. Eustres 
Eustres, yaitu hasil dari respon terhadap stres yang bersifat sehat, positif, 
dan membangun. Islam mengajarkan kepada umatnya untuk selalu bersikap 
positif bahwa ujian hidup atau ebban kerja akan dapat diselesaikan dengan baik. 
hal ini tertuang dalam QS. Al-Insyirah ayat 5-6 yaitu: 
          
Artinya:“Karena Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan. 
Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.”(QS. Al-Insyirah: 5-6). 
 
Ketika seseorang mengerjakan tugas pada waktu yang sudah ditentukan 
maka tugas tersebut akan dapat diselesaikan dengan baik. Mujib (2012) 
menjelaskan bahwa berprestasi merupakan syarat dalam rangka merealisasikan 
amanah Allah SWT SWT untuk menjadi khalifah-Nya di muka bumi. Sedangkan 
kualitas hidup dalam perspektif agama dilihat dari prestasi yang diberikan untuk 
kehidupannya.  
2. Distres 
Distres, yaitu hasil dari respon terhadap stres yang bersifat tidak sehat, 
negatif dan destruktif (bersifat merusak).. Distres bersifat negatif. Hal ini 
dijelaskan dalam QS. Al Isra’ ayat 83 yaitu sebagai berikut : 
                     
Artinya: “Dan apabila kami berikan kesenangan kepada manusia niscaya 
berpalinglah Dia; dan membelakang dengan sikap yang sombong; dan apabila 
dia ditimpa kesusahan niscaya dia berputus asa.” (QS. A-Isra’: 83). 
 
Ketika seseorang berlebihan dalam memenuhi berbagai dorongan, dan 
tidak mampu untuk mengendalikan dan menguasainya, maka akan mengakibatkan 
penyimpangan dorongan-dorongan itu dari tujuan yang sebenarnya. 
 
2.1.3. Lingkungan Kerja Non Fisik 
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 
diperhatikan manajemen. Segala sesuatu yang ada di sekitar para pegawai yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang 
dibebankan disebut dengan lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah semua hal 
yang berada di sekitar pekerja yang dapat memberikan pengaruh bagi dirinya 
sendiri dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Nitisemito, 2005).   
Lingkungan kerja dan seorang pekerja merupakan dua hal yang tidak 
dapat terpisahkan, lingkungan kerja yang nyaman akan membuat pekerja betah 
mencari nafkah di perusahaan tersebut. Banyak pekerja yang bekerja disuatu 
perusahaan hingga puluhan tahun lamanya, bukan lagi karena gaji yang 
memberikan kepuasan secara materi namun juga karena kenyamanan saat bekerja.  
Lingkungan kerja yang baik dapat diketahui dari adanya hubungan yang 
sangat harmonis antara pimpinan dengan karyawannya maupun antar sesama 
karyawan. Timbulnya persaan nyaman di tempat kerja serta terdapat hubungan 
saling bekerja sama yang baik dan kondusif dalam menyelesaikan pekerjaan tepat 
pada waktunya, dengan lingkungan kerja yang kurang baik maka akan 
menimbulkan suasanya kerja yang kurang baik pula. Lingkungan kerja dapat 
diartikan sebagai keseluruhan peralatan, lingkungan sekitar, metode, sebagai 
pengaruh kerjanya (Simanjuntak, 2003: 39).  
Menurut (Suwatno dan Priansa, 2011:163) secara umum lingkungan kerja 
terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan 
kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Lingkungan kerja fisik 
Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada disekitarpekerja itu 
sndiri. Kondisi di lingkungan kerja dapat mempengaruhikepuasan kerja karyawan 
yaitu rencana ruang kerja, rancangan pekerjaan, kondisi lingkungan kerja, tingkat 
visual privacy dan acoustical privacy.  
2. Lingkungan kerja non fisik 
Faktor lingkungan non fisik atau psikis adalah hal-hal yang menyangkut 
denganhubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan antara lain pekerjaan yang berlebihan, sistem 
pengawasan yang buruk, frustasi, perubahan dalam segala bentuk, perselisihan 
antar pribadi dan kelompok.  
Menurut Sudarmayanti lingkungan kerja adalah semua  keadaan tempat  
kerja  dapat  mempengaruhi  pegawai atau karyawan baik secara langsung atau 
tidak langsung. Indikator lingkungan kerja fisik menurut Sedarmayanti (2001) 
adalah 
1. Penerangan di tempat kerja 
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna 
mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Dari hal tersebutlah maka sangat 
perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak 
menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas menyebabkan kinerja menjadi lambat, 
banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya dapat menyebabkan kurang 
efisien dalam melaksanakan pekerjaan dan tujuan organisasi akan sulit tercapai.  
2. Temperatur dan kelembaban 
Dalam keadaan yang normal tubuh seseorang mempunyai temperatur yang 
berbeda-beda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk mempertahankan keadaan 
normal, sehingga tubuh manusia dapat selalu menyesuaikan diri dengan keadaan 
di lingkungan sekitarnya. Namun kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut 
ada batasnya, yaitu tubuh manusia masih dapat menyesuaikan diri dengan 
temperatur luar jika perubahan temperatur di sekitarnya tidak lebih dari 20% 
untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin dari keadaan normal tubuh.  
Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung di dalam udara, 
biasanya dinyakan dalam presentase. Kelembaban ini berhubungan atau 
dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara temperatur, 
kelembaban, dan kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut 
akan mempengaruhi kondisi tubuh manusia. Jika temperatur udara sangat panas 
dan kelembaban udara sangat tinggi maka akan menimbulkan pengurangan panas 
dari tubuh secara cepat karena proses penguapan. Hal tersebut juga 
mengakibatkan detak jantung semakin cepat karena aktifnya peredaran darah di 
tubuh untuk memenuhi kebutuhan oksigen, tubuh manusia selalu menyesuaikan 
antara panas di sekitar dan panas di tubuhnya.  
3. Sirkulasi udara di tempat kerja 
Udara di sekitar dikatakan kotor apabila oksigen dalam udara telah 
berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi 
kesehatan tubuh. Dengan cukupnya oksigen di tempat kerja maka akan 
memberikan kesejukan dan kesegaran saat para pekerja sedang melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya di tempat kerja.  
4. Kebisingan di tempat kerja 
Kebisingan merupakan bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga 
manusia. Tidak dikehendaki karena bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan 
bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi. Suara 
yang gaduh di dalam kantor maupun di luar kantor akan memengaruhi konsentrasi 
karyawan dalam menjanlankan tugas dan tanggung jawabnya.  
5. Getaran mekanis di tempat kerja 
Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang 
sebagian dari getaran ini jika sampai ke tubuh manusia dalam waktu yang lama 
maka dapat menimbulkan akibat yang tidak diingkinkan. Gangguan ini dapat 
menimbulkan berkurangnya konsentrasi pekerja hingga menimbulkan penyakit 
pada gangguan terhadap saraf, peredaran darah, otot, dan tulang.  
Indikator lingkungan kerja non fisik menurut Nitisemito (1982) yaitu 
suasana kerja, hubungan kerja serta fasilitas kerja. Indikator lingkungan kerja non 
fisik menurut DeStefano (2006) adalah sebagai berikut: 
1. Prosedur kerja yaitu rangkaian tata pelaksanaan kerja yang diatur secara 
berurutan, sehingga terbentuk urutan kerja secara bertahap dalam 
menyelesaikan suatu pekerjaan.  
2. Standar kerja yaitu persyaratan tugas, fungsi atau perilaku yang ditetapkan 
oleh pemberi kerja sebagai sasaran yang harus dicapai oleh seorang 
karyawan.  
3. Pertanggung jawaban supervisor yaitu tanggung jawab seorang supervisor 
untuk menyusun tugas karyawan agar dapat dikerjakan secara efektif dan adil. 
Supervisor juga bertanggung jawab mengadakan evaluasi karyawan untuk 
menjamin pencapaian sasaran yang sudah ditetapkan oleh perusahaan.  
4. Kejelasan tugas yaitu sejauh mana pekerjaan itu menuntut diselesaikannya 
seluruh potongan kerja secara utuh dan dapat dikenali oleh karyawan. Dalam 
hal ini karyawan dituntut untuk memahami dan mampu melaksanakan 
pekerjaan mereka berdasarkan instruksi dari atasan.    
5. Sistem penghargaan yaitu sistem imbalan atau sistem penghargaan (reward 
system) adalah sebuah program yang digunakan untuk mengenali prestasi 
individual karyawan, seperti pencapaian sasaran atau proyek atau penggunaan 
ide-ide kreatif.  
6. Hubungan antar karyawan yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis dan 
tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan kerja. Salah satu faktor yang 
mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya 
hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. 
 
2.1.3.1. Lingkungan Kerja dalam Perspektif Islam 
Lingkungan kerja dalam perspektif Islam juga dapat diartikan sebagai 
sikap, norma, dan perasaan yang lazim dimiliki oleh para karyawan sehubungan 
dengan organisasi mereka (Richard, 1980: 123). Lingkungan kerja menurut Islam 
adalah keberadaan manusia di sekeliling untuk saling mengisi dan melengkapi 
satu dengan lainnya sesuai dengan perannya masing-masing dengan menjaga alam 
(lingkungan) dan makhluk ciptaan Allah SWT yang lain yakni sebagai khalifah 
(pemimpin) yang harus menggunakan nilai-nilai syari’at Islam agar dapat 
tercapainya kebahagiaan di dunia dan di akhirat (Hasan, 2005: 19).  
Pengertian Islam tentang lingkungan kerja islami merupakan sebuah 
entitas yang tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan dengan manusia dan realitas 
lain Yang Ghaib,yang menciptakan alam. Alam merupakan representasi dari 
Allah SWT, yang merupakan sumber keberadaan lingkungan itu sendiri. Realitas 
alam ini diciptakan dengan tujuan tertentu bukan karena kebetulan atau main-
main. Lingkungan mempunyai eksistensi riil, objektif serta bekerja sesuai dengan 
hukum-hukum yang berlaku, yang disebut sebagai hukum Allah SWT 
(sunnatullah) (Alim, 2006).  
 
2.1.4. Dukungan Organisasi 
Dukungan organisasi didefinisikan sebagai kepercayaan secara 
menyeluruh seorang karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusinya, 
menghargai dan peduli dengan kesejahteraan mereka (Ludiya, 2017: 25). Hikmah 
(2017) mengungkapkan bahwa dukungan organisasi didasarkan pada pengamatan 
bahwa ketika kepemimpinan dan manajemen organisasi menunjukkan timbal 
balik terhadap komitmen karyawan kepada organisasi, karyawan akan membalas 
dengan menunjukkan komitmennya terhadap organisasi.  
Dukungan organisasi merupakan kepercayaan global karyawan tentang 
sejauh mana organisasi tempat ia bekerja memberikan kontribusi dan 
memperhatikan kesejahteraan kehidupan karyawannya (Silvia dan Suryani, 2017: 
281). Dukungan organisasi merupakan bentuk kepedulian oraganisasi terhadap 
anggotanya sebagai timbal balik dari kontribusi yang telah diberikan para anggota 
kedalam organisasi (Riantoko et al., 2017: 1160). Dukungan organisasi 
merupakan salah satu cara yang dilakukan oleh pihak perusahaan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan, sehingga karyawan dapat bekerja semaksimal 
mungkin demi keberhasilan perusahaan (Julita dan Andriani, 2017: 43).  
Al Fahmi (2014: 2) berpendapat bahwa dukungan organisasi adalah 
dukungan yang telah diterima oleh karyawan dari organisasi tempatnya bekerja 
berupa pelatihan, peralatan, harapan-harapan dan tim kerja yang produktif. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi dukungan organisasi yaitu pengalaman 
individu serta pengamatan mengenai keseharian organisasi dalam memperlakukan 
seseorang.  
Indikator dukungan organisasi menurut Eisenberger et al., (1986) yaitu: 
a. Penghargaan yaitu perusahaan memberikan penghargaan atas pencapaian 
kinerja yang telah dicapai oleh karyawan. Penghargaan tersebut sesuai 
dengan hasil kinerja karyawan yang telah menunjukkan potensinya untuk 
kemajuan perusahaan. 
b. Pengembangan yaitu perusahaan memperhatikan kemampuan dan 
memberikan kesempatan karyawan untuk meraih jabatan yang lebih tinggi.  
c. Kondisi kerja yaitu tercermin dari lingkungan tempat karyawan bekerja baik 
itu fisik maupun non fisik.  
d. Kesejahteraan karyawan yaitu perusahaan peduli dengan kesejahteraan hidup 
karyawan.   
 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian terdahulu merupakan kumpulan hasil-hasil penelitian yang telah 
dilakukan oleh peneliti terdahulu dan mempunyai kaitan dengan penelitian yang 
akan dilakukan. Adanya penelitian terdahulu merupakan dasar dalam penyusunan 
penelitian ini. Penelitian terdahulu berguna sebagai perbandingan dan gambaran 
yang dapat mendukung penelitian berikutnya.  
Tabel di bawah ini akan memperhatikan beberapa penelitian terdahulu 
yang berkaitan dengan pengaruh dengan stres kerja dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan dengan dukungan organisasi sebagai variabel moderasi.   
Tabel 2.1. 
Hasil Penelitian 
 
No. 
Judul, Peneliti, 
Tahun Penelitian, 
Jumlah Sampel, dan 
Metode 
Hasil Penelitian Saran 
1. The Impact of Job 
Stress and Job 
Satisfaction on 
Workforce 
Productivity in an 
Iranian 
Petrochemical 
Industry, Naser 
Hoboubi, Alireza 
Choobineh, Fatemeh 
Kamari Ghanavati, 
Hasil dari penelitian 
menunjukkan bahwa stres 
kerja dan kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
produktivitas.  
Penelitian ini dapat 
menjadi referensi untuk 
melakukan penelitian 
selanjutnya, khususnya 
tentang stres kerja.  
Sareh Keshavarzi, 
Ali Akbar Hosseini, 
2016, 125 sampel, 
regresi 
 
2. Is All Support 
Equal? The 
Moderating effects 
of supervisor, 
cowoker, and 
organizational 
support on the link 
between emotiona 
labor and  job 
performance , Hyun 
Jeong Kim, Won-
Moo Hur, Tae-Won 
Moon, Jea-Kyoon  
Jun, 2016, 150 
sampel, analisis 
regresi moderasi 
 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
dukungan dari atasan, 
rekan kerja dan organisasi 
mampu menjadi mediator 
bagi perilaku karyawan 
untuk meningkatkan 
kinerjanya agar tujuan 
perusahaan lebih mudah 
tercapai.  
Penelitian ini memberikan 
gambaran bagi para 
peneliti lain untuk meneliti 
lebih jauh mengenai 
dukungan dari atasan, 
rekan kerja, dan organisasi 
yang berperan sebagai 
variabel moderasi dari 
suatu model penelitian.  
3. Pengaruh stres dan 
lingkungan kerja 
non fisik terhadap 
kinerja karyawan. 
Vivi Maqfiranti, 
Herman Sjahruddin, 
Ahmad Anto. 2014. 
40 sampel Regresi.  
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bukti bahwa: 
1. Stres kerja tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Lingkungan kerja non 
fisik berpengaruh 
secara positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
Hasil penelitian ini dapat 
menjadi gambaran bagi 
peneliti lain untuk 
memperkuat peneltiannya.  
4. Pengaruh 
lingkungan 
kerjafisik dan non 
fisik terhadap 
kinerja pegawai 
pada Sekretariat 
Daerah Kabupaten 
Pangandaran. Fitria 
Noorainy. 2017. 74 
sampel. Regresi.   
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja fisik dan 
non fisik berpengaruh 
secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat 
Daerah Kabupaten 
Pangandaran.  
Penelitian selanjutnya 
diharapkan menambah 
variabel lain baik itu 
variabel independen, 
atupun variabel mediasi.  
5.  Pengaruh iklim 
organisasi BPS dan 
stres kerja terhadap 
Hasil penelitian yang telah 
dilakukan menunjukkan: 
1. Iklim organisasi BPS 
Hasil dari penelitian ini 
dapat menjadi gambaran 
bagi peneliti lain dan bagi 
kinerja karyawan 
(studi pada 
karyawan  badan 
pusat statistik (BPS) 
Kabupaten Kediri), 
Rico Nugroho, 
Bambang Swasto 
Sunuharjo, dan Ika 
Ruhana, 2017, 39 
sampel, regresi 
(X1) dan stres kerja 
(X2) berpengaruh 
signifikan secara 
simultan terhadap 
kinerja karyawan (Y). 
2. Iklim organisasi BPS 
(X1) berpengaruh 
signifikan secara 
parsial terhadap kinerja 
karyawan (Y). 
3. Stres kerja (X2) tidak 
berpengaruh signifikan 
secara parsial terhadap 
kinerja karyawan (Y).  
 
organisasi khususnya 
mengenai kinerja 
karyawan, iklim 
organisasi, dan stres kerja.  
6. Pengaruh budaya 
organisasi dan stres 
kerja terhadap 
kinerja karyawan di 
PT. Astra 
Internasional tbk. 
Auto2000 Waru 
Surabaya pada 
bagian parts 
accessories (DEPO), 
Fenny Ravionita, 
dan Drs. Ec. 
Budiono, M. Si, 
2017, 60 sampel, 
regresi linier 
berganda 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
budaya organisasi 
berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Stres 
kerja tidak berpengaruh 
pada kinerja karyawan.  
Penelitian ini dapat 
dijadikan referensi untuk 
melakukan penelitian 
menganai stres kerja yang 
erat kaitannya dengan 
kinerja karyawan.  
7. Pengaruh gaya 
kepemimpinan, 
pengembangan karir 
dan lingkungan 
kerja terhadap 
kinerja karyawan 
(Studi kasus pada 
Perusahaan Daerah 
Air Minum Kota 
Malang), Ahmad 
Nurdin, Abd. Qodir 
Djaelani, dan A. 
Agus Priyono, 2016, 
47 sampel, MRA 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa: 
1. Gaya kepemimpinan 
tidak berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan pada PDAM 
Kota Malang. 
2. Pengembangan karir 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada 
PDAM Kota Malang. 
3. Lingkungan kerja tidak 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada 
PDAM Kota Malang.  
Hasil penelitian ini mampu 
memberikan gambaran 
kepada para pemimpin 
mengenai pengaruh  
hubungan antara 
kepemimpinan, 
pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan.  
8. Pengaruh kepuasan 
kerja, stres kerja, 
dan komitmen 
organisasi terhadap 
turnover intention 
pada head office PT. 
Thamrin Brothers 
Palembang., Ulil 
Amri, Agustina  dan 
Steven Riyanto, 
2017, 145 sampel, 
regresi linier 
berganda 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja, stres kerja, 
dan komitmen organisasi 
secara simultan 
berpengaruh terhadap 
turnover intention pada 
head office PT. Thamrin 
Brothers Palembang. 
Penelitian ini dapat 
memberikan gambaran 
kepada para manajer 
khususnya tentang stres 
kerja.  
9. Pengaruh  budaya 
organisasi, stres 
kerja dan kepuasan 
kerja terhadap 
kinerja pegawai, I 
Gede Sudha 
Cahyana dan I Ketut 
Jati, 2017, 70 
sampel, regresi 
linier berganda 
Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 
budaya organisasi 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai, 
variabel stres kerja 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai,  dan variabel 
kepuasan kerja 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai. 
Budaya organisasi, stres 
kerja, dan kepuasan kerja 
yang memberikan 
pengaruh terhadap kinerja 
karyawan diharapkan 
mampu menjadi acuan 
kepada para peneliti untuk 
melakukan penelitian 
selanjutnya.  
10. Pengaruh 
kompensasi, 
lingkungan kerja 
dan motivasi 
terhadap kepuasan 
kerja karyawan, Siti 
Nur Afiyah, Abd. 
Qodir Djaelani, dan 
Achmad Agus 
Priyono, 2016, 75 
sampel, regresi 
Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 
kompensasi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja 
karyawan. lingkungan 
kerja berpengaruh tidak 
signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan. 
motivasi berpengaruh 
tidak signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan 
Diharapkan peneliti 
selanjutnya dapat 
melakukan penelitian 
mengenai pengaruh antara 
lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan.  
 
2.3. Kerangka Berfikir 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji pengaruh 
hubungan langsung antara variabel X yaitu stres kerja dan lingkungan kerja non 
fisik terhadap variabel Y yaitu kinerja karyawan yang dimoderasi oleh variabel 
dukungan organisasi. Apakah stres kerja dan lingkungan kerja non fisik 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Apakah variabel dukungan 
organisasi dapat memoderasi hubungan antara stres kerja dan lingkungan kerja 
non fisik terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas maka dapat 
diambil suatu kerangka pemikiran sebagai berikut: 
Gambar 2.1. 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Maqfiranti, Sjahruddin, Anto (2014) dan Kim, Hur, Moon, Jun (2017) 
 
2.4. Hipotesis  
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian. Berdasarkan kerangka pemikiran diatas maka ada empat hipotesis yang 
diajukan dalam penelitian ini, yaitu: 
1. Stres kerja dan kinerja karyawan 
Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang memberikan pengaruh 
emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang di dalam melaksanakan setiap tugas 
dan tanggung jawab yang dibenakan kepadanya (Prabowo dan Fathoni, 2016: 2). 
Lingkungan Kerja 
Non Fisik (X2) 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Stres Kerja (X1) 
Dukungan 
Organisasi (X3) 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Cahyana dan Jati (2017) menunjukkan 
bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
H1 :  Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
unit produksi CV. Eka Braja Paksi.  
2. Lingkungan kerja non fisik dan kinerja karyawan 
Lingkungan kerja non fisik adalah semua hal yang berada di sekitar 
pekerja yang dapat memberikan pengaruh bagi dirinya sendiri dalam menjalankan 
tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Ludiya, 2017: 22). 
Lingkungan kerja yang baik akan memberikan pengaruh yang baik pula di dalam 
kinerjanya, namun apabila lingkungan kerja buruk maka akan memberikan 
pengaruh yang buruk pula dalam kinerjanya.  Penelitian yang dilakukan oleh 
Maqfiranti, Sjahruddin, dan Anto (2014) menjelaskan bahwa lingkungan kerja 
non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.    
H2  :   Lingkungan kerja non fisik berpengaruh  positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan unit produksi CV. Eka Braja Paksi.  
3. Dukungan organisasi, stres kerja, dan kinerja karyawan 
Dukungan organisasi merupakan kepercayaan global karyawan tentang 
sejauh mana organisasi tempat Ia bekerja memberikan kontribusi dan 
memperhatikan kesejahteraan kehidupan karyawannya (Silvia dan Suryani, 2017: 
281). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hikmah (2017) menunjukkan 
bahwa dukungan organisasi memberikan pengaruh yang positif terhadap 
hubungan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan.  
H3 :  Dukungan organisasi memoderasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja 
karyawan.  
4. Dukungan organisasi, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan 
Dukungan organisasi merupakan bentuk kepedulian oraganisasi terhadap 
anggotanya sebagai timbal balik dari kontribusi yang telah diberikan para anggota 
kedalam organisasi (Riantoko et al., 2017: 1160). Berdasarkan penelitian yang 
dilakukan oleh Ahyar (2016) menunjukkan bahwa dukungan organisasi 
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap hubungan antara lingkungan 
kerja dengan kinerja karyawan.  
H4 : Dukungan organisasi memoderasi pengaruh lingkungan kerja non fisik 
terhadap kinerja karyawan.  
 
  
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Oktober 2017 sampai dengan 
selesai, penelitian dan penyebaran kuesioner akan dilaksanakan menyesuaikan 
dengan jam kerja perusahaan yaitu pada waktu setelah istirahat pukul 13.00 
sampai dengan 13.30 dengan tempat penelitian di CV. Eka Braja Paksi.  
 
3.2. Jenis Penelitian 
Sesuai dengan masalah yang diteliti maka penelitian ini termasuk dalam 
penelitian kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai 
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 
meneliti pada populasi dan sampel tertentu. Teknik pengambilan sampel pada 
umumnya dilakukan secara acak (random sampling), pengumpulan data 
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2011: 7).  
Penelitian dilakukan dimulai dari pengumpulan data yang berhubungan 
langsung dengan objek penelitian, mengolah data hingga akhirnya diperoleh 
gambaran yang jelas tentang pokok permasalahan yang diteliti. Sesuai dengan 
definisinya penelitian kuantitatif menggunakan data kualitatif yang diangkakan. 
Pengangkaan dalam penelitian ini menggunakan skala likert dengan lima skala 
yang terdiri dari sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, hingga sangat tidak 
setuju.  
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi menurut Sugiyono (2011: 61) merupakan wilayah keseluruhan 
yang terdiri atas obyek maupun subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Populasi merupakan sekumpulan subjek yang akan 
dijadikan bahan penelitian dengan ciri mempunyai karakteristik yang sama.  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian produksi 
yang ada di CV. Eka Braja Paksi. Dengan jumlah keseluruhan populasi sebanyak 
64 karyawan.  
 
3.3.2. Sampel  
Sampel merupakan bagian dari seluruh jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2011: 62). Sampel merupakan bagian dari 
jumlah populasi yang menjadi perhatian dan dapat mewakili seluruh populasi 
penelitian. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah seluruh karyawan 
unit produksi CV. Eka Braja Paksi yang berjumlah 64 karyawan.  
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menentukan sampel 
yang jumlahnya dapat secara tepat dan sesuai dengan ukuran sampel yang dapat 
mewakili keseluruhan populasi atau yang dikenal dengan istilah sampling 
(Sugiyono, 2011: 63). Teknik sampel sangatlah diperlukan dalam sebuah 
penelitian karena hal ini digunakan untuk menentukan siapa saja anggota dari 
populasi yang hendak dijadikan sampel.  
Cara pengambilan sampel ada dua macam yaitu probability sampling dan 
non probability sampling. Probability sampling merupakan teknik pengambilan 
sampel dengan memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota populasi 
untuk menjadi sampel dalam penelitian (Sugiyono, 2001: 75). Sedangkan non 
probability sampling dalam teknik pengambilan sampel tidak mampu  
memberikan peluang yang sama bagi populasi untuk menjadi anggota sampel 
penelitian.  
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 
teknik non probability sampling. Sehingga semua anggota populasi mempunyai 
kesempatan yang untuk dijadikan sampel penelitian. Secara spesifik, teknik 
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik sampling 
jenuh (sensus). Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 
anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2011: 68). Jumlah 
populasi CV. Eka Braja Paksi adalah 64 karyawan, maka jumlah sampel dalam 
penelitian ini adalah 64 sampel. 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Data merupakan keterangan tentang suatu hal, dapat berupa sesuatu yang 
diketahui atau yang dianggap atau tanggapan. Data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data yang diperoleh atau 
dikumpulkan langsung dari lapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau 
yang bersangkutan yang memerlukannya (Sugiyono, 2011: 137). Sumber data 
primer dalam penelitian ini diperoleh dari jawaban atas kuesioner yang dibagikan 
kepada karyawan.  
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner 
secara personal. Teknik ini memberikan tangung jawab kepada responden untuk 
membaca dan menjawab pertanyaan yang diajukan oleh peneliti. Peneliti dapat 
memberikan penjelasan mengenai tujuan survey dan pertanyaan yang kurang 
dipahami oleh responden serta tanggapan atas kuesioner dapat langsung 
dikumpulkan oleh peneliti setelah diisi oleh responden.  
Kuesioner yang digunakan peneliti bersifat tertutup, yaitu kuesioner yang 
disajikan dalam bentuk sedemikian rupa sehingga responden hanya memberikan 
tanda centang (√) pada kolom atau tempat yang telah disediakan (Suharsimi, 
2009: 102). Kuesioner digunakan untuk mengumpulkan data tentang tanggapan 
responden mengenai stres kerja, lingkungan organisasi, dukungan sosial, dan 
kinerja di CV. Eka Braja Paksi.  
Dalam penelitian ini nilai jawaban diberi respons atas masing-masing 
item dihitung dengan menggunakan score. Adapun score yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah skala Likert Point yaitu dengan memberikan point 1-5 atas 
pendapat responden dari pertanyaan yang diajukan (Sugiyono, 2007:134). Untuk 
keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban tersebut dapat diberi skor:  
 
a. Sangat setuju dengan nilai 5  
b. Setuju dengan nilai  4  
c. Netral dengan nilai  3  
d. Tidak setuju dengan nilai 2  
e. Sangat tidak setuju dengan nilai  1  
 
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel bebas dan 
variabel terikat.   
1. Variabel Bebas (Independent Variable) 
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi dan variabel bebas dalam 
penelitian ini adalah variabel stres kerja, lingkungan kerja non fisik.  
2. Variabel Terikat (Dependent Variable) 
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi dan variabel terikat dalam 
penelitian ini adalah variabel kinerja karyawan. 
3. Variabel Moderasi 
Variabel moderasi adalah variabel yang memperkuat atau memperlemah 
hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat, dalam penelitian ini 
adalah variabel dukungan organisasi.  
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional adalah operasionalisasi konsep agar dapat diteliti atau 
diukur melalui gejala-gejala yang ada. Variabel penelitian adalah hal-hal yang 
dapat membedakan atau membawa variasi pada suatu nilai tertentu.  Variabel 
dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja, lingkungan kerja, dukungan 
organisasi, dan kinerja karyawan. Secara operasional variabel tersebut 
didefinisikan sebagai berikut:  
Tabel 3.1. 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No. Variabel 
Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
1. Kinerja 
Karyawan (Y) 
Evaluasi mengenai hasil 
pekerjaan yang telah 
dilakukan oleh seorang 
individu atau kelompok 
dalam memenuhi tugas dan 
tanggung jawabnya melalui 
seorang pemimpin, rekan 
kerja, ataupun dirinya 
sendiri.  
1. Efektivitas 
2. Efisien 
3. Tepat waktu 
4. Kerja cepat 
(Hasibuan, 2002 dan 
Nurdin et, al, 2016) 
2. Stres Kerja 
(X1) 
Suatu kondisi di dalam diri 
seseorang yang merupakan 
ketidakseimbangan antara 
fisik dan psikis di dalam 
menyelesaikan beban kerja-
nya dan dapat pula me-
nimbulkan dampak baik 
maupun buruk terhadap 
kinerjanya.   
1. Tuntutan tugas 
sebagai karyawan 
2. Konflik peran 
3. Tuntutan antar 
pribadi 
(Amri, 2017) 
3. Lingkungan 
Kerja Non 
Fisik (X2) 
Segala sesuatu yang 
terdapat di sekitar individu 
maupun kelompok di dalam 
suatu lingkungan tempat 
mereka bekerja berkaitan 
dengan psikis seseorang, 
baik itu akan memberikan 
pengaruh positif maupun 
negatif, langsung atau tidak 
langsung terhadap ke-
wajiban dan tugas-tugas 
yang telah di bebankan 
kepada mereka.  
1. Prosedur kerja 
2. Standar kerja 
3. Kejelasan tugas 
4. Hubungan antar 
karyawan 
(DeStefano, 
Sedarmayanti, dan 
Nitisemito) 
4. Dukungan 
organisasi 
Sebagai salah satu cara 
yang dilakukan oleh pihak 
1. Penghargaan 
2. Pengembangan 
Tabel Berlanjut .... 
(X3) perusahaan dalam upaya 
meningkatkan kinerja 
karyawannya, sehingga 
karyawan dapat bekerja 
semaksimal mungkin demi 
keberhasilan perusahaan.  
3. Kondisi kerja 
(Eisenberger, et al., 
1986) 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
Proses yang saling berkaitan dalam prosedur penelitian merupakan arti 
dari teknik analisis data. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan 
masalah dan hipotesis yang sudah diajukan. Hasil dari analisis tersebut kemudian 
dijabarkan dan disimpulkan (Suryani, 2015).  
Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan 
aplikasi SPSS for windows versi 23. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan 
analisis statistik seperti uji deskriptif, uji kualitas, uji asumsi klasik, uji regresi, uji 
analisis regresi moderasi. Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh variabel 
independen stres kerja, lingkungan kerja, dan variabel dependen kinerja karyawan 
dengan variabel moderasi dukungan organisasi.  
 
3.8.1. Uji Instrumen Penelitian 
Dalam suatu penelitian, data mempunyai kedudukan yang sangat penting. 
Hal ini dikarenakan data merupakan penggambaran variabel yang diteliti dan 
berfungsi sebagai alat pembuktian hipotesis. Valid atau tidaknya data sangat 
menentukan kualitas dari data tersebut. Oleh karena itu, kebenaran atau ketepatan 
data akan menentukan kualitas suatu penelitian, sedangkan data yang tepat dan 
benar sangat tergantung dari instrumen yang digunakan. Uji intrumen agar dapat 
Lanjutan Tabel 3.1. 
memenuhi ketepatan dan kebenaran harus melalui dua persyaratan, yaitu uji 
kehandalan (reliabilitas) dan uji kesahihan (validitas).   
1. UjiValiditas 
Validitas adalah pengukuran yang menunjukkan tingkat ketepatan 
(kesahihan) ukuran suatu instrumen terhadap konsep yang diteliti. Suatu 
instrumen adalah tepat untuk digunakan sebagai ukuran konsep jika memiliki 
tingkat validitas yang tinggi. Sebaliknya, validitas rendah mencerminkan bahwa 
insrtumen kurang tepat untuk diterapkan (Sugiyono, 2011: 32).   
Dalam penelitian ini uji validitas ini bisa dilakukan dengan 
membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel. Nilai r hitung diambil dari 
output SPSS Cronbach Alpha pada kolom Correlated Item –Total Correlation. 
Sedangkan nilai r tabel diambil menggunakan rumus maupun dengan tabel r tabel. 
Dasar pengambilan keputusan untuk menguji validitas kuesioner adalah jika r 
hitung positif (+) dan r hitung > r tabel, maka variabel tersebut valid.  Jika r hitung 
negatif (-) serta r hitung < r tabel maka variabel tersebut tidak valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas alat ukur atau 
instrumen penelitian dalam mengukur konsep atau konstruk. Konsep reliabilitas 
sejalan dengan validitas kuantitatif. Ketika kontruk valid, maka pasti reliabel 
(Jogiyanto, 2011: 35).  
Uji reliabilitas questionare diperlihatkan oleh nilai Cronbach Alpha leboh 
besar dari 0,7 maka dapat dinyakan bahwa kuesioner tersebut valid. Jika alpha 
rendah kemungkinan ada satu atau beberapa item tidak reliabel.  
3.8.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah. 
Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi yang diperoleh adalah linier 
dan dapat dipergunakan valid untuk mencari peramalan, maka akan dilakukan uji 
asumsi klasik sebagai berikut: 
1. Uji normalitas 
Bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel pengganggu atau 
residual mewakili distribusi normal (Ghozali, 2013). Variabel pengganggu dari 
suatu regresi disyaratkan terdistribusi normal, hal ini untuk memenuhi asumsi 
zero mean jika variabel terdistribusi normal, maka variabel yang diteliti juga 
terdistribusi normal. Sig. pada uji normalitas dengan menggunakan one sample 
kolmogrov-smirnov test. Ketentuan suatu model regresi terdistribusi secara normal 
apabila propability dari kolmogrov smirnov lebih besar dari (p > 0,05).  
2. Uji multikolinearitas 
Uji multikolineraritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Jika model yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel (Ghozali, 2013). Pendeteksian 
terhadap multikolinearitas dapat dilakukan dengan menganalisis matriks korelasi 
atau dengan melihat nilai Variance Inflastion Factor (VIF) dari hasil analisis 
regresi. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolinearitas adalah nilai tolerance>0,10 sama dengan nilai VIF <10.  
 
 
3. Uji heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan  
lain tetap maka disebut homoskedastisitas, dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. Model yang baik adalah model yang homoskedastisitas atau 
tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2013).  
Pendeteksian ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 
uji Glejser dengan melihat pada tingkat signifikansi hasil regresi nilai absolut 
residual. Jika tingkat signifikansi berada diatas 5% maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas tetapi jika berada dibawah 5% maka terjadi gejala 
heteroskedastisitas.  
 
3.8.3. Uji Ketepatan Model 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak. Uji model yang digunakan dalam peneltian ini ada 2 yaitu: 
1. Uji F 
Uji f dikenal dengan uji serentak atau uji model atau uji anova, yaitu uji 
yang digunakan untuk melihat bagaimanakah pengaruh semua variabel 
indenpenden secara bersama-sama terhaap variabel terikatnya. Dapat pula 
digunakan untuk menguji apakah model regresi yang dibuat signifikan atau non 
signifikan. Jika model signifikan maka model dapat digunakan untuk 
memprediksi dan sebaliknya jika non signifikan maka model regresi tidak dapat 
digunakan untuk memprediksi.  
Uji F dapat dilakukan dengan membandingkan F hitung dengan F tabel. 
Jika F hitung lebih besar dari F tabel (H0 di tolak Ha diterima) maka model 
signifikan. Dapat pula dilihat melalui kolom signifikansi pada tabel anova. Model 
dapat dikatakan signifikan apabila kolom signifikansi kurang dari alpha 5% atau 
0,05. Dan sebaliknya jika F hitung lebih kecil dari F tabel dan kolom signifikansi 
lebih besar dari alpha 0,05 maka dapat dikatakan model tidak signifikan dan tidak 
dapat digununakan untuk memprediksi atau peramalan.  
2. Uji koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan  model dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2013). Nilai 
R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam  menjelaskan 
variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen.  
 
3.8.4. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis yang digunakan untuk menguji pengaruh satu variabel independen 
terhadap variabel dependen. Analisis ini digunakan untuk menguji pengaruh stres 
kerja dan kinerja karyawan (hipotesis 1), dan lingkungan kerja dan kinerja 
karyawan (hipotesis 2).  Adapun rumusnya sebagai berikut:  
Y= α + β1X1 + β2X2 + e 
Y = Kinerja karyawan 
X1 = Stres kerja 
X2 = Lingkungan kerja 
α = konstanta 
β1-6 = koefisien regresi 
 
3.8.5. Analisis Regresi Moderasi 
Analisis regresi moderasi merupakan metode untuk menjelaskan bahwa 
kinerja manajerial dipengaruhi oleh interaksi dari dua variabel independen 
(hipotesis 3 dan 4).  
a. Untuk menguji pengaruh stres kerja dan kinerja karyawan dengan 
dukungan organisasi sebagai variabel moderasi  
Y = α + β1X1 + β4X3 + β5X1X3 + e 
b. Untuk menguji pengaruh lingkungan kerja dan kinerja karyawan dengan 
dukungan organisasi sebagai variabel moderasi  
Y = α + β2X2 + β3X3 + β6X2X3  + e 
Keterangan: 
Y = Kinerja karyawan 
X1 = Stres kerja 
X2 = Lingkungan kerja 
X3 = Dukungan Organisasi 
α = konstanta 
β 1-6 = koefisien regresi 
e = error 
Variabel perkalian antara X1 dan X3 maupun X2 dan X3 disebut variabel 
moderat karena menggambarkan pengaruh moderating terhadap X1 dan Y. 
Variabel X1 dan X2 merupakan pengaruh langsung dari variabel X1 dan X2 
terhadap Y. Variabel X3 merupakan variabel moderating, maka koefisien 
regresinya harus signifikan pada tingkat α = 0,05.  
 
3.8.6. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis atau Uji T pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh satu 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Uji T digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian ini 
menggunakan level of significant  α 0,05. 
Probabilitas akan mendapatkan nilai t yang terletak didaerah kritis (daerah 
tolak) apabila hipotesis benar sebesar 0,05. H0 ditolak apabila t hitung lebih besar 
dari t tabel maka H0 ditolak Ha diterima begitu pula sebaliknya jika t hitung lebih 
kecil dari t tabel maka H0 diterima Ha ditolak. Yang artinya ada pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen begitu pula sebaliknya.  
 
  
BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Stres Kerja dan Lingkungan Kerja Non 
Fisik terhadap Kinerja Karyawan dengan Dukungan Organisasi sebagai variabel 
Moderasi”. Variabel yang terdapat dalam penelitian antara lain kinerja karyawan 
(KK) yang berperan sebagai variabel dependen dan terdapat pula variabel 
independen yaitu stres kerja (SK), dan lingkungan kerja (LK) serta dukungan 
organisasi (DO) sebagai variabel moderator.  
Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan CV. Eka Braja 
Paksi yaitu sebanyak 64 karyawan pada unit produksi. Berdasarkan metode 
pengambilan sampel yaitu sampling jenuh, dengan mengambil seluruh populasi 
menjadi sampel maka dalam penelitian ini menggunakan 64 sampel.  
Di dalam bab ini bertujuan untuk mengungkapkan hasil penelitian dan 
pembahasannya. Penjelasan dalam bab ini difokuskan ke dalam empat sub 
bahasan. Pertama, dimulai dari gambaran umum penelitian. Kedua, analisis 
deskriptif tentang karakteristik responden yang bertujuan untuk mengamati profil 
responden dalam penelitian ini. Ketiga, dilakukan pengujian instrumen penelitian 
yaitu uji validitas dan uji reliabilitas serta uji asumsi klasik yang bertujuan untuk 
mengetahui ketepatan alat ukur dalam menjalankan fungsinya serta mengukur 
kehandalan dan konsistensi instrumen penelitian. Yang terakhir, dilakukan 
pengujian hipotesis.  
 
4.2. Gambaran Umum Responden 
Pada penelitian ini peneliti akan meneliti tentang pengaruh stres kerja, 
lingkungan kerja, terhadap kinerja karyawan dengan dukungan organisasi sebagai 
variabel moderasi. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 
sampling jenuh dimana setiap anggota populasi dipilih menjadi sampel.  
Responden yang digunakan sebanyak 64 karyawan unit produksi CV. Eka 
Braja Paksi. Para responden yang telah melakukan pengisian kuesioner kemudian  
diidentifikasi berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, status perkawinan, dan 
masa kerja dalam bentuk deskriptif yang akan menampilkan karakteristik sampel 
yang digunakan di dalam penelitian. Identifikasi ini dilakukan untuk mengetahui 
karakteristik secara umum para responden penelitian. 
 
4.2.1. Identifikasi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan identifikasi menurut jenis kelamin akan dilihat jumlah 
distribusi karyawan laki-laki dan perempuan, yang hasilnya dapat dilihat pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.1 
Jenis kelamin responden 
 
No. Kategori Jumlah Presentase 
1 Laki-Laki 4 6,3 
2 Perempuan 60 93,8 
Jumlah  64 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
 Tabel tersebut menunjukkan jumlah responden perempuan terlihat lebih 
banyak (93,8%) dibandingkan jumlah responden pria (6,3%). Hal tersebut 
disebabkan karena CV. Eka Braja Paksi bergerak di bidang industri garmen, maka 
sangat membutuhkan karyawan wanita untuk menjalankan proses produksi dari 
kain hingga menjadi pakaian jadi.  
 
4.2.2. Identifikasi Berdasarkan Usia 
Berdasarkan identifikasi menurut usia maka dapat terlihat usia para 
responden dari kategori usia dibawah 20 tahun hingga diatas 50 tahun. Dalam 
melakukan identifikasi menurut usia, maka disusunlah tabel berikut ini: 
Tabel 4.2 
Usia Responden 
 
No. Kategori Jumlah Presentase 
1 <20 tahun 16 25,1 
2 21 – 30 tahun 21 32,9 
3 31 – 40 tahun 15 23,1 
4 41 – 50 tahun 10 15,7 
5 >50 tahun 2 3,2 
Jumlah 64 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Responden dalam penelitian ini sebagian besar berusia 21 sampai 30 tahun 
(32,9%). Sebanyak 16 responden (25,1%) berusia dibawah 20 tahun, 15 
responden (23,1%) berusia 31 sampai 40 tahun, sebanyak 10 responden (15,7%) 
berusia 41 sampai 50 tahun dan 2 responden atau 3,2% berusia lebih dari 50 
tahun.  
Usia seorang karyawan sangat menentukan kinerja secara keseluruhan. 
Karyawan dengan usia yang relatif muda akan mempunyai kemampuan fisik yang 
lebih baik daripada karyawan yang lebih tua. Namun seorang karyawan yang 
mempunyai usia lebih tua akan mempunyai pengalaman kerja yang lebih 
dibandingkan karyawan yang masih berusia muda. Oleh karena hal tersebutlah 
akan lebih baik jika perusahaan memadukan karyawan yang berusia muda dengan 
karyawan yang berusia lebih tua.   
 
4.2.3. Identifikasi Berdasarkan Pendidikan 
Berdasarkan identifikasi menurut pendidikan akan dilihat jumlah 
distribusi responden menurut jenjang pendidikannya, yang hasilnya dapat dilihat 
pada tabel berikut : 
Tabel 4.3 
Pendidikan Responden 
No. Kategori Jumlah Presentase 
1 SD 8 12,5 
2 SMP 31 48,4 
3 SMA Sederajat 25 39,1 
Jumlah 64 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Responden yang mempunyai pendidikan SMP lebih mendominasi dalam 
penelitian ini (48,4%). Hal ini menunjukkan tingkat pendidikan yang ditempuh 
oleh sebagian besar para karyawannya adalah SMP, karena pekerjaan yang 
dijalani tidak menuntut pendidikan yang tinggi. 
 
4.2.4. Identifikasi Berdasarkan Status Perkawinan 
Berdasarkan identifikasi menurut status perkawainan responden maka 
dapat diperoleh data sebagai berikut: 
 
 
 
Tabel 4.4 
Status Perkawinan Responden 
No. Kategori Jumlah Presentase 
1 Kawin 41 64,1 
2 Belum Kawin 23 35,9 
Jumlah 64 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa status perkawinan responden 
terbanyak adalah sudah menikah yaitu 64,1% sedangkan yang belum menikah ada 
23 responden dengan presentase 35,9%.  
 
4.2.5. Identifikasi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa kerja berkaitan dengan pengalaman, kepercayaan diri yang tinggi 
dan pemahaman akan job description yang lebih baik. Data mengenai responden 
menurut masa kerja dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut ini: 
Tabel 4.5 
Masa Kerja Responden 
No. Masa Kerja Jumlah Presentase 
1 1-12 bulan 28 43,8 
2 13-24 bulan 22 34,4 
3 25-36 bulan 14 21,8 
Jumlah 64 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa masa kerja sebagian besar karyawan 
yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah 1 bulan sampai dengan 12 
bulan. 22 karyawan dengan masa kerja 13 sampai 24 bulan dan sisanya 14 
karyawan dengan masa kerja 25 sampai 36 bulan. Karyawan yang memiliki masa 
kerja lebih lama akan lebih berpengalaman dalam bekerja. 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Instrumen 
Uji instrumen penelitian memegang peran penting dalam penelitian 
kuantitatif karena kualitas data yang digunakan dalam banyak hal ditentukan oleh 
kualitas instrumen yang dipergunakan. Uji instrumen dilakukan terhadap indikator 
dari masing-masing variabel agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan 
indikator sebagai alat ukur variabel. Uji instrumen terdiri dari uji validitas dan 
reliabilitas. 
 
4.3.1.1. Uji Validitas 
Uji validitas merupakan suatu ukuran yang digunakan untuk mengetahui 
kesahihan dari angket atau kuesioner. Kesahihan disini mempunyai arti kuesioner 
atau angket yang dipergunakan mampu untuk mengukur yang seharusnya diukur. 
Suatu kuesioner dikatakan valid (handal) jika jawaban seseorang terhadap 
pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner tersebut adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu.  
Uji validitas ini bisa dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
dengan nilai r tabel. Nilai r hitung diambil dari output SPSS Cronbach Alpha pada 
kolom Correlated Item–Total Correlation. Sedangkan nilai r tabel diambil dengan 
menggunakan rumus df = n – 2 (Ghozali, 2006). Yaitu df = 64 – 2 = 62, sehingga 
menghasilkan nilai r tabel sebesar 0,24592.  
 
 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas 
 
No. Variabel r hitung r tabel Keterangan 
1. Stres Kerja (X1)    
 SK1 0,845 0,24592 Valid 
 SK2 0,926 0,24592 Valid 
 SK3 0,876 0,24592 Valid 
 SK4 0,845 0,24592 Valid 
 SK5 0,926 0,24592 Valid 
2. Lingkungan Kerja Non 
Fisik (X2) 
LKNF1 
LKNF2 
LKNF3 
LKNF4 
LKNF5 
LKNF6 
LKNF7 
 
 
0,687 
0,256 
0,831 
0,849 
0,875 
0,849 
0,875 
 
 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
3. Dukungan Organisasi (X3) 
DO1 
DO2 
DO3 
DO4 
DO5 
 
0,587 
0,596 
0,689 
0,687 
0,307 
 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
4. Kinerja Karyawan (Y) 
KK1 
KK2 
KK3 
KK4 
KK5 
KK6 
KK7 
 
0,789 
0,410 
0,830 
0,881 
0,900 
0,881 
0,900 
 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
0,24592 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai dari r hitung keseluruhan 
indikator yang diuji bernilai positif dan lebih besar dari nilai r tabel yang besarnya 
adalah 0,24592. Karena keseluruhan nilai r hitung semua indikator yang diuji 
lebih besar daripada nilai r tabel, maka dapat di ambil kesimpulan bahwa semua 
butir indikator dalam penelitian ini dinyatakan valid. 
 4.3.1.2. Uji Reliabilitas 
Uji realibilitas adalah uji kehandalan yang bertujuan untuk mengetahui 
seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. Menurut Sekaran 
(2006: 248) uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsisten tidaknya jawaban 
seseorang terhadap item-item pernyataan di dalam sebuah kuesioner.  
Pengujian realibilitas terhadap seluruh item/pertanyaan yang 
dipergunakan dalam penelitian ini akan menggunakan formula cronbach alpha 
(koefisien alpha cronbach), dimana secara umum yang dianggap reliabel apabila 
nilai alpha cronbachnya > 0,7.  
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
Stres Kerja (X1) 0,947 Reliabel 
Lingkungan kerja Non Fisik (X2) 0,912 Reliabel 
Dukungan Organisasi (X3) 0,788 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,932 Reliabel 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Dari tabel 4.7 di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha dari 
seluruh variabel yang diujikan niainya sudah diatas 0,7  maka dapat disimpulkan 
bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini lolos dalam uji reliabilitas dan 
dinyatakan reliabel.  
 
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
Sebelum melakukan pengujian hipotesis dengan model regresi, maka 
terlebih dahulu harus dilakukan pengujian asumsi klasik. Adapun pengujian 
asumsi klasik menggunakan uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji 
heteroskedastisitas.  
 
4.3.2.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji dan mengetahui apakah di dalam 
suatu model regresi, variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal 
atau tidak.  
Gambar 4.1 
Hasil Uji Normalitas 
            
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Model data yang baik adalah data yang berdistribusi normal atau yang 
mendekati distribusi normal. Untuk melihat data yang berdistribusi normal 
dilakukan dengan memperhatikan normal probability plot pada scatter plot 
berdistribusi normal.  
Berdasarkan grafik scatter plot  menunjukkan bahwa semua data yang ada 
berdistribusi normal, karena semua data menyebar membentuk garis lurus 
diagonal maka data tersebut memenuhi asumsi normal atau mengikuti garis 
normalitas.  
 Selain dengan melihat grafik, normalitas data juga dapat dilihat dengan 
melakukan uji statistik yaitu dalam penelitian ini dengan menggunakan uji 
statistik non-parametrik Kolmogorov-Smirnov pada alpha sebesar 5%. Jika nilai 
signifikansi dari pengujian Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05 berarti data 
normal. 
Tabel 4.8 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardiz
ed Residual 
N 64 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
,45641130 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,085 
Positive ,082 
Negative -,085 
Kolmogorov-Smirnov Z ,085 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c.d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Berdasarkan uji statistik normalitas pada tabel 4.9 menunjukan p-value 
0,200 lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data terdistribusi 
normal.  
 
 
 
4.3.2.2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji dan mengetahui apakah 
dalam model regresi terdapat korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas. Deteksi 
multikolinearitas dapat diketahui dengan melihat tolerance dan lawannya 
Variance Inflation Factor (VIF).  
Nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi 
(VIF=1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolinieritas yang tinggi. Nilai yang 
umum dipakai adalah nilai tolerance 0,10 atau sama dengan nilai VIF di atas 10. 
Tingkat kolinieritas yang dapat ditolerir adalah nilai tolerance 0,10 sama dengan 
tingkat multikolinieritas 0,95 (Ghozali, 2006). Hasil uji multikolinearitas dapat 
dilihat pada tabel dibawah ini: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
1 STRES KERJA ,962 1,040 
LINGKUNGAN 
KERJA 
,950 1,053 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
,971 1,030 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Dari tabel Coefficients
a
 terlihat nilai tolerance untuk variabel stres kerja 
adalah  0,962. Variabel  lingkungan kerja dengan  nilai tolerance  sebesar  0,950 
dan variabel dukungan organisasi sebesar 0,971. Sedangkan nilai VIF untuk 
variabel stres kerja adalah 1,040. Variabel  lingkungan kerja adalah 1,053 dan 
untuk variabel dukungan organisasi sebesar 1,030 yang artinya dapat diketahui 
bahwa nilai VIF pada keseluruhan variabel independen lebih kecil dari 10 dan 
nilai tolerance tidak kurang dari 0,10.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel independen 
yaitu stres kerja dan lingkungan kerja yang digunakan dalam penelitian ini tidak 
terjadi multikolinearitas di antara variabel bebas. Sehingga kedua varabel 
independen dapat digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan dalam 
penelitian ini.  
 
4.3.2.3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah data dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain 
tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau 
tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2006).  
Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas salah 
satunya dengan melihat grafik plots antara nilai prediksi variabel dependen yaitu 
ZPRED dengan residual SRESID. Pada gambar 4.2 berikut ini adalah hasil dari 
uji heterokedastisitas. 
 
 
 
Gambar 4.2 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
            
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Berdasarkan grafik di atas dapat terlihat bahwa distribusi data tidak teratur  
dan tidak membentuk pola tertentu, serta tersebar di atas dan di bawah angka 0  
pada sumbu Y, sehingga dapat disimpulkan bahwa pada model regresi ini tidak  
terjadi masalah heteroskedastisitas. 
 Untuk memperkuat bahwa data bebas dari gangguan heteroskedastisitas,  
data akan diuji kembali dengan uji Glejser, uji ini digunakan untuk memberikan 
angka-angka yang lebih detail untuk menguatkan apakah data yang akan diolah 
terjadi gangguan heteroskedastisitas atau tidak. Ada atau tidaknya gangguan 
heteroskedastisitas dapat dilihat dari nilai signifikansi variabel bebas terhadap 
variabel terikat. Apabila hasil dari uji Glejser kurang dari atau sama dengan 0,05 
maka dapat disimpulkan data mengalami gangguan heteroskedastisitas dan 
sebaliknya (Ghozali, 2006). 
 Tabel 4.10 
Hasil Uji Glejser 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2,937 2,195  -1,338 ,186 
STRES KERJA -,325 ,443 -,644 -1,733 ,467 
LINGKUNGAN 
KERJA 
,407 ,468 ,639 1,869 ,388 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
,770 ,567 1,092 1,359 ,180 
a. Dependent Variable: RES2 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
 Pada Tabel 4.10 dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 
heteroskedastisitas  pada persamaan regresi di atas. Hal tersebut terlihat dari tidak 
adanya variabel bebas yang memiliki signifikansi di bawah 0,05. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi dengan menggunakan Uji 
Glejser tidak mempunyai permasalahan heteroskedastisitas. Hal ini 
mengindikasikan bahwa kedua variabel independent (stres kerja dan lingkungan 
kerja) benar-benar tidak berpengaruh terhadap variabel residualnya, sehingga 
penelitian ini homoskedastisitas.  
 
4.3.3. Analisis Regresi Linier Berganda 
Alat analisa yang digunakan dalam penelitian ini adalah model regresi 
linier berganda (multiple regression) untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Variabel independen dalam penelitian ini 
adalah stres kerja dan kinerja karyawan sedangkan variabel dependennya adalah 
kinerja karyawan.   
 
4.3.3.1. Uji F 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak. Uji model yang digunakan dalam peneltian ini ada dua macam yang 
pertama adalah uji F. Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua 
variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen atau 
terikat pada tingkat signifikan 0,05 (Ghozali, 2005: 84).  
Tabel 4.11 
Hasil Uji Signifikansi Simultan 
 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2,453 2 1,227 15,421 ,000
b
 
Residual 4,852 61 ,080   
Total 7,306 63    
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.11 di atas menunjukkan signifikansinya adalah 0,000 
atau kurang dari 0,05. Nilai F hitung sebesar 15,421 yang jika dibandingankan 
dengan F tabel 3,995887 maka dapat disimpulkan bahwa F hitung lebih besar dari 
F tabel. Jadi model regresi pertama yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu 
variabel stres kerja, dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan.  
  
 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Signifikansi Simultan 
 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5,336 4 1,334 39,947 ,000
b
 
Residual 1,970 59 ,033   
Total 7,306 63    
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. Predictors: (Constant), InteraksiX2X3, LINGKUNGAN KERJA, 
InteraksiX1X3, STRES KERJA 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.12 di atas, dapat diketahui bahwa tingkat 
signifikansinya adalah  0,000 atau kurang dari 0,05. Nilai F hitung sebesar 39,947 
yang jika dibandingankan dengan F tabel 3,995887 maka dapat disimpulkan 
bahwa F hitung lebih besar dari F tabel. Jadi model regresi kedua yang digunakan 
sudah tepat atau fit, yaitu variabel stres kerja dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan yang dimoderasi oleh dukungan organisasi.  
 
4.3.3.2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan  model dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2013). Nilai 
R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam  menjelaskan 
variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen.  
 Tabel 4.13 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,579
a
 ,336 ,314 ,2820413 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, 
STRES KERJA 
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
 Berdasarkan tabel 4.13 di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square 
adalah 0,314 atau 31,4%. Jadi variabel independen Stres Kerja dan Lingkungan 
Kerja dapat menjelaskan 31,4% variasi variabel kinerja karyawan dan sisanya 
68,6% dijelaskan oleh variabel lain di luar model.  
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,855
a
 ,730 ,712 ,1827354 
a. Predictors: (Constant), InteraksiX2X3, STRES 
KERJA, LINGKUNGAN KERJA, InteraksiX1X3 
b.   Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
 Berdasarkan tabel 4.14 di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square 
adalah 0,712 atau 71,2%. Jadi variabel independen stres kerja,  lingkungan kerja, 
dan dukungan organisasi sebagai variabel moderator dapat menjelaskan 71,2% 
variasi variabel kinerja karyawan dan sisanya 28,8% dijelaskan oleh variabel lain 
di luar model. 
 4.3.3.3. Uji T 
Uji hipotesis atau Uji T pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh satu 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen yang diuji pada tingkat signifikan 0,05 (Ghozali, 2005: 84). 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Regresi Berganda 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,422 ,521  4,645 ,000 
STRES KERJA -,299 ,107 -,299 -2,798 ,007 
LINGKUNGAN 
KERJA 
,646 ,122 ,564 5,283 ,000 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Nilai signifikansi untuk variabel stres kerja adalah 0,007 atau  kurang dari 
0,05. Ttabel sebesar 1,99773, dan Thitung sebesar -2,798 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Thitung > Ttabel maka H0 ditolak atau H1 diterima. Artinya stres 
kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.  
Nilai signifikansi untuk variabel lingkungan kerja adalah 0,000 atau lebih 
kecil dari 0,05. Ttabel sebesar 1,99773, dan Thitung sebesar 5,283 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Thitung > Ttabel maka H0 ditolak atau H1 diterima. Artinya 
lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Berdasarkan tabel  4.15 di atas persamaan regresi berganda yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Kinerja Karyawan = 2,422 - 0,299SK + 0,646LK + e 
Persamaan regresi di atas menunjukkan nilai konstan sebesar 2,422. Hal 
tersebut berarti jika dalam variabel stres kerja dan lingkungan kerja dianggap 
konstan, maka kinerja karyawan juga akan konstan sebesar 2,422. Koefisien 
regresi variabel stres kerja adalah sebesar -0,299. Jadi jika stres kerja meningkat, 
maka kinerja karyawan akan berkurang karena nilai koefisien regresi stres kerja 
negatif.  
Besarnya koefisien regresi variabel lingkungan kerja adalah 0,646, maka 
ketika variabel lingkungan kerja baik, maka variabel kinerja karyawan akan 
meningkat pula.  
Tabel 4.16 
Hasil Uji Moderated Regression Analysis (MRA) 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,121 ,454  ,266 ,791 
STRES KERJA -,152 ,071 -,152 -2,138 ,037 
LINGKUNGAN 
KERJA 
,522 ,081 ,456 6,455 ,000 
InteraksiX1X3 ,118 ,055 ,147 2,132 ,037 
InteraksiX2X3 ,718 ,077 ,657 9,271 ,000 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
Nilai signifikansi untuk variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan 
yang dimoderasi oleh dukungan organisasi sebesar 0,037 atau lebih kecil dari 
0,05. Ttabel sebesar 1,99773 dan Thitung sebesar  2,132 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Thitung lebih besar dari pada Ttabel maka H0 ditolak dan H1 diterima. Stres 
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi 
oleh dukungan organisasi.  
Nilai signifikansi untuk variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan yang dimoderasi oleh dukungan organisasi sebesar 0,000 atau lebih 
kecil dari 0,05. Ttabel sebesar 1,99773 dan Thitung sebesar  9,271 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Thitung lebih besar dari pada Ttabel maka H0 ditolak dan H1 
diterima. lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan yang dimoderasi oleh dukungan organisasi.  
Berdasarkan tabel 4.16 dapat diketahui persamaan regresinya adalah 
sebgaai berikut: 
Kinerja Karyawan = 0,121 – 0,152SK + 0,522LK + 0,118SK*DO + 0,718LK*DO 
+ e 
Persamaan regresi di atas menunjukkan nilai konstan sebesar 0,121. Hal 
tersebut berarti jika dalam variabel stres kerja, lingkungan kerja, interaksi stres 
kerja dengan dukungan organisasi, interaksi lingkungan kerja dengan dukungan 
organisasi dianggap konstan, maka kinerja karyawan juga akan konstan sebesar 
0,121.  
Koefisien regresi variabel stres kerja adalah sebesar -0,152. Jadi jika 
variabel stres kerja meningkat, maka variabel kinerja karyawan akan berkurang 
karena nilai koefisiennya negatif. Besarnya koefisien regresi variabel lingkungan 
kerja adalah 0,522, maka ketika variabel lingkungan kerja baik, maka variabel 
kinerja karyawan akan meningkat karena nilai koefisien regresinya positif. 
Koefisien regresi interaksi variabel stres kerja dengan dukungan organisasi 
adalah 0,118. Maka dapat disimpulkan bahwa jika interaksi antara stres kerja 
dengan dukungan organisasi positif, maka variabel kinerja karyawan akan 
meningkat. Koefisien regresi interaksi variabel lingkungan kerja dengan 
dukungan organisasi adalah 0,718. Maka dapat disimpulkan bahwa jika interaksi 
bernilai positif 0,718, maka variabel kinerja karyawan akan meningkat.  
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data (Pembuktian Hipotesis) 
4.4.1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Nilai signifikansi untuk variabel stres kerja adalah 0,007 atau kurang dari 
0,05. Dengan t tabel sebesar 1,99773 dan diketahui bahwa t hitung sebesar -2,798 
maka dapat disimpulkan bahwa t hitung lebih besar dari t tabel. Artinya adalah 
terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara variabel stres kerja dengan 
variabel kinerja karyawan sehingga H1 diterima.   
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hikmah (2016) yang 
membuktikan bahwa stres kerja mempunyai pengaruh negatif terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Begitupula penelitian yang dilakukan oleh Wartono (2017) yang 
menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Wijaya (2012) menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan  stres 
kerja pada kinerja karyawan, yaitu pengaruh terbesar pada target dan  harapan 
perusahaan. 
Kondisi tersebut sesuai dengan teori Joseph (2013) dimana bila terjadi 
kenaikan stres kerja maka kinerja karyawan akan semakin rendah. Semakin tinggi 
stres kerja yang dirasakan oleh karyawan maka kinerja karyawan akan menurun 
atau sebaliknya, semakin rendah stres kerja maka semakin tinggi kinerja 
karyawan.   
Apabila stres menjadi terlalu besar, dampaknya akan mengganggu 
pelaksanaan pekerjaan sehingga hal itu akan berpengaruh pada menurunnnya 
kinerja karyawan bagian produksi. Bila stres telah mencapai puncak yang 
dicerminkan oleh kemampuan pelaksanaan kerja, maka stres tambahan cenderung 
tidak akan menghasilkan perbaikan pekerjaannya. Karyawan yang stres akan 
kehilangan kemampuan untuk mengendalikannya, sehingga menjadi tidak mampu 
untuk mengambil keputusan keputusan dan perilaku menjadi tidak teratur. 
 
4.4.2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Nilai signifikansi untuk variabel lingkungan kerja adalah 0,000 atau lebih 
kecil dari 0,05. Dengan t tabel sebesar 1,99773 dan diketahui t hitung sebesar 
5,283 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja 
perusahaan maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan 
kerja bagi karyawan memegang peran penting untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. Lingkungan kerja juga menjadi salah satu pertimbangan utama bagi 
seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.  
Dari  segi  fisik,  lingkungan  yang  kondusif  bisa  dicapai  dengan adanya  
fasilitas  yang  memadai  untuk  mendukung  kerja  karyawan  dan  memberi 
suasana  yang  nyaman  untuk  bekerja.  Dari  segi  psikologis,  lingkungan  kerja  
yang kondusif bisa dicapai melalui  hubungan yang terjalin dengan baik dan 
menghindari  terjadinya  konflik.   
Pengertian  lingkungan  kerja menurut Munandar (2008: 25) adalah  
lingkungan organisasi  internal,  maksudnya  adalah  lingkungan  atau  tempat  
dimana seseorang melalui aktivitas kerja rutin sehari-hari dalam fungsinya   
selaku  karyawan. Lingkungan kerja yang menyenangkan akan mungkin menjadi 
pendorong pada karyawan untuk menghasilkan prestasi kerja yang baik. 
Hasil  penelitian  ini  didukung  oleh  teori  yang  dikemukakan  
Mangkunegara (2009: 15)  bahwa  faktor  yang  mempengaruhi  kinerja  karyawan  
berasal  dari lingkungan kerja. Menurut Nitisemito (2008: 183) lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi 
dirinya dalam tugas-tugas yang dikerjakan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Noorainy (2017) dan Maqfiranti (2014) 
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Nugraha (2017) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 
4.4.3. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang dimoderasi 
oleh Dukungan Organisasi 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, nilai signifikansi untuk variabel 
stres kerja terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi oleh dukungan organisasi 
sebesar 0,037 dengan t hitung sebesar 2,132 lebih besar dari t tabel 1,99773  yang 
artinya stres kerja dengan dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, stres kerja tinggi yang dirasakan 
oleh karyawan dapat direduksi dengan dukungan organisasi terhadap kinerja 
karyawan.  
Artinya dukungan organisasi memperkuat pengaruh stres kerja terhadap 
kinerja karyawan sehingga dalam hal ini terbukti bahwa dukungan organisasi 
merupakan moderating variabel. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan Kim 
(2016) yang menyatakan bahwa dukungan organisasi mampu memoderasi 
hubungan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan.  
 
4.4.4. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang 
dimoderasi oleh Dukungan Organisasi 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, nilai signifikansi untuk variabel 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi oleh dukungan 
organisasi sebesar 0,000 dengan nilai t hitung sebesar 9,271 yang artinya lebih 
besar dari t tabel 1,99773. Maka dapat disimpulkan lingkungan kerja dengan 
dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dengan kata lain, lingkungan kerja yang baik dirasakan oleh karyawan 
dapat meningkatkan kinerjanya jika didukung oleh dukungan organisasi yang baik 
pula.  
Artinya dukungan organisasi memperkuat pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Riantoko (2017) yang menyatakan bahwa dukungan organisasi mampu 
memoderatori hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.  
 
 
 
  
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh stres kerja dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan dengan dukungan organisasi sebagai variabel 
moderasi, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat hubungan yang negatif dan signifikan antara stres kerja dengan 
kinerja karyawan . Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja 
yang dirasakan oleh karyawan, maka kinerja karyawan akan menurun.   
2. Terdapat hubungan positif dan signifikan antara lingkungan kerja dengan 
kinerja karyawan. Semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan, maka kinerja karyawan akan meningkat.  
3. Variabel stres kerja yang dimoderasi oleh dukungan organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sehingga antara stres kerja 
yang tinggi dapat direduksi oleh dukungan organisasi. Artinya, dukungan 
organisasi memperkuat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 
sehingga dalam penelitian ini terbukti bahwa dukungan organisasi merupakan 
moderating variabel.  
4. Variabel lingkungan kerja yang dimoderasi oleh dukungan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dapat 
disimpulkan bahwa dukungan organisasi mampu memperkuat pengaruh 
antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan.  
 
5.2. Keterbatasan 
Dalam pelaksanaan penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan, antara 
lain yaitu: 
1. Penelitian ini hanya menggunakan metode survey melalui kuesioner, tanpa 
melakukan wawancara dan terlibat langsung dalam aktivitas instansi, 
sehingga simpulan yang dikemukakan hanya berdasarkan pada data yang 
terkumpul melalui instrumen penelitian secara tertulis. 
2. Pengukuran variabel kinerja hanya berdasarkan pada penilaian diri sendiri 
(self-rating scale) sehingga memungkinkan para responden mengukur kinerja 
mereka lebih rendah atau lebih tinggi dari yang seharusnya, untuk itu 
terjadinya bias dapat saja dimungkinkan.  
  
5.3. Saran  
Dengan memperhatikan hasil penelitian yang telah dismapaikan maka bagi 
peneliti selanjutnya perlu memperhatikan beberapa saran berikut ini: 
1. Dari hasil penelitian yang dilakukan, variabel yang digunakan dalam 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah stres kerja dan lingkungan kerja. 
Dukungan yang lebih dari organisasi tempat ia bekerja dapat membuat 
karyawan merasa nyaman dalam bekerja dan karyawan diberi tanggungjawab 
lebih sehingga karyawan dapat memaksimalkan kemampuannya untuk 
bekerja lebih baik.  
2. Dari hasil penelitian yang telah dijabarkan, variabel lingkungan kerja adalah 
yang paling mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan meningkatkan dan 
memperbaiki hal-hal yang berpengaruh dengan lingkungan kerja seperti  
menerapkan sisten kerja yang sistematis, meningkatkan hubungan kerja sama 
antar tim kerja, dan meningkatkan hubungan yang harmonis antar unit kerja 
di perusahaan maka kinerja karyawan akan meningkat pula.  
3. Penelitian mendatang hendaknya menggunakan objek penelitian yang lebih 
luas lagi sehingga benar-benar bisa mewakili keadaan di sebuah perusahaaan 
secara keseluruhan.  
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LAMPIRAN 
  
Lampiran 1 
Kuesioner 
KUESIONER 
KATA PENGANTAR 
 
Assalamu’allaikum W.W 
 Perkenankan saya meminta kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi 
angket penelitian ini. Penelitian ini diselenggarakan untuk kepentingan ilmiah 
akademis semata, yaitu sebagai data dalam penyusunan skripsi. Demi 
terselenggaranya penelitian ini, penulis mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk 
membantu mengisi angket atau daftar pertanyaan yang penulis sediakan dengan 
sebenar-benarnya sesuai dengan apa yang di alami selama ini dan jawaban dari 
Bapak/Ibu/Sdr akan kami jaga kerahasiaannya.  
 Sebelumnya penulis mengucapkan banyak terimakasih atas kesediaan dari 
Bapak/Ibu/Sdr yang telah meluangkan waktu untuk mengisi angket atau daftar 
pertanyaan ini dan untuk itu penulis mohon maaf sebesar-besarnya apabila 
terdapat pertanyaan yang kurang berkenan.  
Wassalamu’allaikum W.W 
Surakarta,    November 2017 
 
Ani Sulistyowati 
 
  
DAFTAR KUESIONER 
  
IDENTITAS RESPONDEN 
Jenis Kelamin : Pria     Wanita 
Usia : ............. tahun 
Status Perkawinan : Kawin  Belum Kawin 
Lama Bekerja : .............  
Pendidikan Terakhir : ............. 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Sebelum menjawab angket, isilah terlebih dahulu identitas Bapak/Ibu/Sdr 
2. Bacalah dengan teliti setiap item pertanyaan 
3. Pilihlah alternatif jawaban yang paling sesuai, berilah tanda centang ( V ) 
pada kolom jawaban yang telah disediakan.  
4. Alternatif jawaban 
Sangat setuju dengan nilai : 5  
Setuju dengan nilai : 4  
Netral dengan nilai : 3  
Tidak setuju dengan nilai : 2  
Sangat tidak setuju dengan nilai : 1   
KINERJA KARYAWAN 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
1 
STS 
2 
TS 
3 
N 
4 
S 
5 
SS 
1. Saya mampu bekerja dengan efektif untuk 
kemajuan perusahaan.  
     
2. Saya bersedia bekerja melebihi target yang 
telah ditentukan.   
     
3. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
dengan efisien.  
     
4. Saya mampu bekerja sesuai dengan 
standar kerja yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan.  
     
5. Saya mampu menyelesaikan setiap 
pekerjaan tepat waktu sesuai dengan 
ketentuan yang telah ditetapkan. 
     
6. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih 
awal dari waktu yang telah ditetapkan. 
     
7. Saya terbiasa mengerjakan pekerjaan 
secara cepat.   
     
 
 
STRES KERJA 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
1 
STS 
2 
TS 
3 
N 
4 
S 
5 
SS 
1. Beban pekerjaan yang diberikan kepada 
saya terlalu berlebihan. 
     
2. Tugas dan sasaran pekerjaan yang harus 
saya jalankan tidak jelas. 
     
3. Saya merasa tidak jelas dalam cakupan dan 
tanggung jawab dalam pekerjaan saya. 
     
4. Saya mengerjakan tugas diluar tugas 
utama saya.  
     
5. Komunikasi tidak terjalin dengan baik 
antara karyawan satu dengan karyawan 
lainnya. 
     
 
 
LINGKUNGAN KERJA NON FISIK 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
1 
STS 
2 
TS 
3 
N 
4 
S 
5 
SS 
1. Proses pengambilan keputusan di 
perusahaan saya sangat transparan. 
     
2. Kebijakan dan aturan kerja di perusahaan 
ini sangat jelas. 
     
3. Sarana dan prasarana yang disediakan oleh 
perusahaan saya, mendukung saya untuk 
lebih kreatif dalam bekerja.  
     
4. Penerapan sistem kerja pada setiap unit 
kerja di perusahaan saya sangat sistematis.  
     
5. Penetapan tugas kerja yang proporsional 
mendorong saya untuk lebih giat bekerja.  
     
6. Di perusahaan saya sangat mengedepankan 
kerja sama tim.  
     
7. Hubungan antar unit kerja di perusahaan 
saya berjalan harmonis.  
     
 
  
DUKUNGAN ORGANISASI 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
1 
STS 
2 
TS 
3 
N 
4 
S 
5 
SS 
1. Organisasi memberikan kenaikan gaji 
apabila saya memiliki peningkatan prestasi 
kerja.  
     
2. Organisasi memberikan bentuk 
penghargaan lain seperti pengembangan 
karir untuk kinerja yang lebih dari saya.  
     
3. Organisasi memberikan peluang promosi 
pada pekerjaan saya.  
     
4. Organisasi memberikan pelatihan khusus 
kepada saya untuk meningkatkan 
kemampuan dan ketrampilan sesuai 
dengan bidang pekerjaan yang saya 
kerjakan.  
     
5. Organisasi membangun hubungan yang 
baik dengan setiap karyawan.   
     
 
  
  
Lampiran 2 
Data Responden 
 
Frequencies 
Frequency Table 
Jenis_Kelamin 
 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pria 4 6,3 6,3 6,3 
Wanita 60 93,8 93,8 100,0 
Total 64 100,0 100,0  
 
Usia 
 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 17 1 1,6 1,6 1,6 
18 6 9,4 9,4 10,9 
19 5 7,8 7,8 18,8 
20 4 6,3 6,3 25,0 
21 4 6,3 6,3 31,3 
23 1 1,6 1,6 32,8 
24 1 1,6 1,6 34,4 
25 2 3,1 3,1 37,5 
27 2 3,1 3,1 40,6 
28 3 4,7 4,7 45,3 
30 8 12,5 12,5 57,8 
32 2 3,1 3,1 60,9 
33 1 1,6 1,6 62,5 
35 3 4,7 4,7 67,2 
37 1 1,6 1,6 68,8 
38 3 4,7 4,7 73,4 
39 2 3,1 3,1 76,6 
40 3 4,7 4,7 81,3 
43 1 1,6 1,6 82,8 
44 2 3,1 3,1 85,9 
45 2 3,1 3,1 89,1 
46 1 1,6 1,6 90,6 
47 2 3,1 3,1 93,8 
48 1 1,6 1,6 95,3 
50 1 1,6 1,6 96,9 
53 1 1,6 1,6 98,4 
54 1 1,6 1,6 100,0 
Total 64 100,0 100,0  
 
 
Status_Perkawinan 
 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kawin 41 64,1 64,1 64,1 
Belum Kawin 23 35,9 35,9 100,0 
Total 64 100,0 100,0  
 
 
Pendidikan_Terakhir 
 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SD 8 12,5 12,5 12,5 
SMP 31 48,4 48,4 60,9 
SMK 25 39,1 39,1 100,0 
Total 64 100,0 100,0  
 
  
Masa_Kerja 
 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1-12 bulan 28 43,8 43,8 43,8 
13-24 bulan 22 34,4 34,4 78,1 
25-36 bulan 14 21,9 21,9 100,0 
Total 64 100,0 100,0  
 
  
Data Penelitian Variabel Stres Kerja 
Responden SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 Jumlah 
1 4 5 5 4 5 23 
2 5 4 5 5 4 23 
3 3 2 4 3 2 14 
4 4 4 5 4 4 21 
5 4 3 3 4 3 17 
6 3 2 3 3 2 13 
7 3 2 3 3 2 13 
8 4 5 5 4 5 23 
9 5 4 5 5 4 23 
10 3 2 4 3 2 14 
11 4 4 5 4 4 21 
12 3 2 3 3 2 13 
13 4 5 5 4 5 23 
14 5 4 5 5 4 23 
15 3 2 4 3 2 14 
16 4 3 3 4 3 17 
17 3 2 3 3 2 13 
18 3 2 3 3 2 13 
19 4 5 5 4 5 23 
20 5 4 5 5 4 23 
21 3 2 4 3 2 14 
22 3 2 3 3 2 13 
23 4 5 5 4 5 23 
24 5 4 5 5 4 23 
25 3 2 4 3 2 14 
26 4 4 5 4 4 21 
27 3 2 3 3 2 13 
28 4 5 5 4 5 23 
29 5 4 5 5 4 23 
30 3 2 4 3 2 14 
31 3 2 3 3 2 13 
32 3 2 3 3 2 13 
33 4 5 5 4 5 23 
34 5 4 5 5 4 23 
35 4 5 5 4 5 23 
36 5 4 5 5 4 23 
37 3 2 4 3 2 14 
38 4 4 5 4 4 21 
39 3 2 3 3 2 13 
40 4 5 5 4 5 23 
41 5 4 5 5 4 23 
42 3 2 4 3 2 14 
43 4 4 5 4 4 21 
44 3 2 3 3 2 13 
45 4 5 5 4 5 23 
46 5 4 5 5 4 23 
47 3 2 4 3 2 14 
48 3 2 3 3 2 13 
49 3 2 3 3 2 13 
50 4 5 5 4 5 23 
51 5 4 5 5 4 23 
52 4 5 5 4 5 23 
53 5 4 5 5 4 23 
54 3 2 4 3 2 14 
55 4 4 5 4 4 21 
56 4 5 5 4 5 23 
57 5 4 5 5 4 23 
58 3 2 4 3 2 14 
59 4 4 5 4 4 21 
60 3 2 3 3 2 13 
61 4 5 5 4 5 23 
62 5 4 5 5 4 23 
63 3 2 4 3 2 14 
64 4 4 5 4 4 21 
 Data Penelitian Lingkungan Kerja Non Fisik 
Responden  LKNF1 LKNF2 LKNF3 LKNF4 LKNF5 LKNF6 LKNF7 Jumlah 
1 5 4 5 5 4 5 4 32 
2 4 3 3 4 5 4 5 28 
3 4 4 4 4 3 4 3 26 
4 2 3 2 3 2 3 2 17 
5 4 5 3 4 3 4 3 26 
6 5 5 3 3 2 3 2 23 
7 4 4 3 3 2 3 2 21 
8 5 4 5 4 5 4 5 32 
9 5 5 5 5 4 5 4 33 
10 3 4 4 3 2 3 2 21 
11 5 5 5 4 4 4 4 31 
12 4 5 3 4 3 4 3 26 
13 5 5 3 3 2 3 2 23 
14 4 4 3 3 2 3 2 21 
15 5 4 5 4 5 4 5 32 
16 5 5 5 5 4 5 4 33 
17 3 4 4 3 2 3 2 21 
18 5 5 5 4 4 4 4 31 
19 4 4 3 3 2 3 2 21 
20 5 4 5 4 5 4 5 32 
21 5 5 5 5 4 5 4 33 
22 3 4 4 3 2 3 2 21 
23 5 5 5 4 4 4 4 31 
24 4 5 3 4 3 4 3 26 
25 5 5 3 3 2 3 2 23 
26 4 4 3 3 2 3 2 21 
27 5 4 5 4 5 4 5 32 
28 5 5 5 5 4 5 4 33 
29 5 5 5 4 4 4 4 31 
30 4 4 3 3 2 3 2 21 
31 5 4 5 4 5 4 5 32 
32 5 5 5 5 4 5 4 33 
33 3 4 4 3 2 3 2 21 
34 5 5 5 4 4 4 4 31 
35 4 5 3 4 3 4 3 26 
36 5 5 3 3 2 3 2 23 
37 5 5 5 4 4 4 4 31 
38 4 5 3 4 3 4 3 26 
39 5 5 3 3 2 3 2 23 
40 4 4 3 3 2 3 2 21 
41 5 4 5 4 5 4 5 32 
42 5 5 5 5 4 5 4 33 
43 5 5 5 4 4 4 4 31 
44 4 4 3 3 2 3 2 21 
45 5 4 5 4 5 4 5 32 
46 5 5 5 5 4 5 4 33 
47 5 5 3 3 2 3 2 23 
48 4 4 3 3 2 3 2 21 
49 5 4 5 4 5 4 5 32 
50 5 5 5 5 4 5 4 33 
51 5 5 5 4 4 4 4 31 
52 4 4 3 3 2 3 2 21 
53 5 4 5 4 5 4 5 32 
54 5 5 5 5 4 5 4 33 
55 3 4 4 3 2 3 2 21 
56 5 5 5 4 4 4 4 31 
57 4 5 3 4 3 4 3 26 
58 5 5 3 3 2 3 2 23 
59 5 5 5 4 4 4 4 31 
60 5 4 5 4 5 4 5 32 
61 5 5 5 5 4 5 4 33 
62 5 5 5 4 4 4 4 31 
63 4 4 3 3 2 3 2 21 
64 5 4 5 4 5 4 5 32 
 
Data Penelitian Dukungan Organisasi 
Responden  DO1 DO2 DO3 DO4 DO5 Jumlah 
1 4 3 4 5 3 19 
2 3 3 3 4 5 18 
3 5 4 4 5 4 22 
4 3 2 2 3 2 12 
5 5 5 4 4 3 21 
6 4 3 4 5 3 19 
7 3 3 3 4 5 18 
8 5 4 4 5 4 22 
9 3 2 2 3 2 12 
10 5 5 4 4 3 21 
11 4 3 3 3 4 17 
12 3 4 4 3 2 16 
13 4 3 5 5 4 21 
14 4 4 4 5 3 20 
15 3 4 5 5 3 20 
16 5 5 5 5 4 24 
17 5 5 4 4 3 21 
18 4 3 4 5 3 19 
19 3 3 3 4 5 18 
20 5 4 4 5 4 22 
21 4 3 3 3 4 17 
22 3 4 4 3 2 16 
23 4 3 5 5 4 21 
24 4 4 4 5 3 20 
25 3 4 5 5 3 20 
26 5 5 5 5 4 24 
27 4 3 4 5 3 19 
28 3 3 3 4 5 18 
29 5 4 4 5 4 22 
30 3 2 2 3 2 12 
31 4 3 4 5 3 19 
32 3 3 3 4 5 18 
33 5 4 4 5 4 22 
34 3 2 2 3 2 12 
35 5 5 4 4 3 21 
36 4 3 3 3 4 17 
37 3 4 4 3 2 16 
38 4 3 5 5 4 21 
39 4 4 4 5 3 20 
40 3 4 5 5 3 20 
41 5 5 5 5 4 24 
42 4 3 3 3 4 17 
43 3 4 4 3 2 16 
44 4 3 5 5 4 21 
45 4 4 4 5 3 20 
46 3 4 5 5 3 20 
47 5 5 5 5 4 24 
48 4 3 4 5 3 19 
49 3 3 3 4 5 18 
50 5 4 4 5 4 22 
51 3 2 2 3 2 12 
52 5 5 4 4 3 21 
53 4 3 3 3 4 17 
54 3 4 4 3 2 16 
55 4 3 5 5 4 21 
56 4 4 4 5 3 20 
57 3 4 5 5 3 20 
58 5 5 5 5 4 24 
59 5 4 4 5 4 22 
60 3 2 2 3 2 12 
61 4 3 5 5 4 21 
62 4 4 4 5 3 20 
63 3 4 5 5 3 20 
64 3 2 2 3 2 12 
  
Data Penelitian Kinerja Karyawan 
Responden  KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 Jumlah 
1 5 4 5 4 5 4 5 32 
2 5 5 5 5 4 5 4 33 
3 3 4 4 3 2 3 2 21 
4 5 5 5 4 4 4 4 31 
5 4 5 3 4 3 4 3 26 
6 5 5 3 3 2 3 2 23 
7 4 4 3 3 2 3 2 21 
8 5 4 5 4 5 4 5 32 
9 5 5 5 5 4 5 4 33 
10 3 4 4 3 2 3 2 21 
11 5 5 5 4 4 4 4 31 
12 4 4 3 3 2 3 2 21 
13 5 4 5 4 5 4 5 32 
14 5 5 5 5 4 5 4 33 
15 3 4 4 3 2 3 2 21 
16 4 5 3 4 3 4 3 26 
17 5 5 3 3 2 3 2 23 
18 4 4 3 3 2 3 2 21 
19 5 4 5 4 5 4 5 32 
20 5 5 5 5 4 5 4 33 
21 3 4 4 3 2 3 2 21 
22 4 4 3 3 2 3 2 21 
23 5 4 5 4 5 4 5 32 
24 5 5 5 5 4 5 4 33 
25 3 4 4 3 2 3 2 21 
26 5 5 5 4 4 4 4 31 
27 4 4 3 3 2 3 2 21 
28 5 4 5 4 5 4 5 32 
29 5 5 5 5 4 5 4 33 
30 3 4 4 3 2 3 2 21 
31 5 5 3 3 2 3 2 23 
32 4 4 3 3 2 3 2 21 
33 5 4 5 4 5 4 5 32 
34 5 5 5 5 4 5 4 33 
35 5 4 5 4 5 4 5 32 
36 5 5 5 5 4 5 4 33 
37 3 4 4 3 2 3 2 21 
38 5 5 5 4 4 4 4 31 
39 4 4 3 3 2 3 2 21 
40 5 4 5 4 5 4 5 32 
41 5 5 5 5 4 5 4 33 
42 3 4 4 3 2 3 2 21 
43 5 5 5 4 4 4 4 31 
44 4 4 3 3 2 3 2 21 
45 5 4 5 4 5 4 5 32 
46 5 5 5 5 4 5 4 33 
47 3 4 4 3 2 3 2 21 
48 5 5 3 3 2 3 2 23 
49 4 4 3 3 2 3 2 21 
50 5 4 5 4 5 4 5 32 
51 5 5 5 5 4 5 4 33 
52 5 4 5 4 5 4 5 32 
53 5 5 5 5 4 5 4 33 
54 3 4 4 3 2 3 2 21 
55 5 5 5 4 4 4 4 31 
56 5 4 5 4 5 4 5 32 
57 5 5 5 5 4 5 4 33 
58 3 4 4 3 2 3 2 21 
59 5 5 5 4 4 4 4 31 
60 4 4 3 3 2 3 2 21 
61 5 4 5 4 5 4 5 32 
62 5 5 5 5 4 5 4 33 
63 3 4 4 3 2 3 2 21 
64 5 5 5 4 4 4 4 31 
 
 
  
Lampiran  3 
Uji Reliabilitas dan Validitas 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
 
UJI RELIABILITAS STRES KERJA 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 64 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 64 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,947 5 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
STRES KERJA 1 3,81 ,774 64 
STRES KERJA 2 3,38 1,228 64 
STRES KERJA 3 4,31 ,852 64 
STRES KERJA 4 3,81 ,774 64 
STRES KERJA 5 3,38 1,228 64 
 
 
  
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
STRES KERJA 1 14,88 14,778 ,845 ,942 
STRES KERJA 2 15,31 11,266 ,926 ,927 
STRES KERJA 3 14,38 14,079 ,876 ,934 
STRES KERJA 4 14,88 14,778 ,845 ,942 
STRES KERJA 5 15,31 11,266 ,926 ,927 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
18,69 20,409 4,518 5 
 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=LKNF1 LKNF2 LKNF3 LKNF4 LKNF5 LKNF6 LKNF7 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
 
UJI RELIABILITAS LINGKUNGAN KERJA 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 64 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 64 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
  
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,912 7 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
LINGKUNGAN 
KERJA 1 
4,52 ,713 64 
LINGKUNGAN 
KERJA 2 
4,50 ,563 64 
LINGKUNGAN 
KERJA 3 
4,11 ,978 64 
LINGKUNGAN 
KERJA 4 
3,81 ,710 64 
LINGKUNGAN 
KERJA 5 
3,36 1,160 64 
LINGKUNGAN 
KERJA 6 
3,81 ,710 64 
LINGKUNGAN 
KERJA 7 
3,36 1,160 64 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
LINGKUNGAN 
KERJA 1 
22,95 20,204 ,687 ,905 
LINGKUNGAN 
KERJA 2 
22,97 23,396 ,256 ,935 
LINGKUNGAN 
KERJA 3 
23,36 17,377 ,831 ,888 
LINGKUNGAN 
KERJA 4 
23,66 19,309 ,849 ,891 
LINGKUNGAN 
KERJA 5 
24,11 15,718 ,875 ,884 
LINGKUNGAN 
KERJA 6 
23,66 19,309 ,849 ,891 
LINGKUNGAN 
KERJA 7 
24,11 15,718 ,875 ,884 
 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
27,47 25,110 5,011 7 
 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=DO1 DO2 DO3 DO4 DO5 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
 
UJI RELIABILITAS DUKUNGAN ORGANISASI 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 64 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 64 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,788 5 
 
 
 
  
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 1 
3,89 ,799 64 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 2 
3,58 ,887 64 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 3 
3,88 ,934 64 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 4 
4,30 ,867 64 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 5 
3,36 ,897 64 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 1 
15,11 7,274 ,587 ,744 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 2 
15,42 6,883 ,596 ,739 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 3 
15,13 6,333 ,689 ,705 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 4 
14,70 6,625 ,687 ,709 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 5 
15,64 8,075 ,307 ,830 
 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
19,00 10,444 3,232 5 
 
 
 RELIABILITY 
  /VARIABLES=KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
 
 
UJI RELIABILITAS KINERJA KARYAWAN 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 64 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 64 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,932 7 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
KINERJA 
KARYAWAN 1 
4,44 ,794 64 
KINERJA 
KARYAWAN 2 
4,44 ,500 64 
KINERJA 
KARYAWAN 3 
4,31 ,852 64 
KINERJA 
KARYAWAN 4 
3,81 ,774 64 
KINERJA 
KARYAWAN 5 
3,38 1,228 64 
KINERJA 
KARYAWAN 6 
3,81 ,774 64 
KINERJA 
KARYAWAN 7 
3,38 1,228 64 
 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KINERJA 
KARYAWAN 1 
23,13 22,333 ,789 ,921 
KINERJA 
KARYAWAN 2 
23,13 26,524 ,410 ,948 
KINERJA 
KARYAWAN 3 
23,25 21,587 ,830 ,917 
KINERJA 
KARYAWAN 4 
23,75 21,905 ,881 ,914 
KINERJA 
KARYAWAN 5 
24,19 17,996 ,900 ,912 
KINERJA 
KARYAWAN 6 
23,75 21,905 ,881 ,914 
KINERJA 
KARYAWAN 7 
24,19 17,996 ,900 ,912 
 
 
 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
27,56 28,885 5,374 7 
 
 
 
  
 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 RRSK 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
UJI VALIDITAS STRES KERJA 
Correlations 
 
Correlations 
 
STRES 
KERJA 
1 
STRES 
KERJA 
2 
STRES 
KERJA 
3 
STRES 
KERJA 
4 
STRES 
KERJA 
5 
STRES 
KERJA 
STRES 
KERJA 
1 
Pearson 
Correlation 
1 ,743
**
 ,764
**
 1,000
**
 ,743
**
 ,891
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 64 64 64 64 64 64 
STRES 
KERJA 
2 
Pearson 
Correlation 
,743
**
 1 ,857
**
 ,743
**
 1,000
**
 ,960
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 64 64 64 64 64 64 
STRES 
KERJA 
3 
Pearson 
Correlation 
,764
**
 ,857
**
 1 ,764
**
 ,857
**
 ,916
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 64 64 64 64 64 64 
STRES 
KERJA 
4 
Pearson 
Correlation 
1,000
**
 ,743
**
 ,764
**
 1 ,743
**
 ,891
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 64 64 64 64 64 64 
STRES 
KERJA 
5 
Pearson 
Correlation 
,743
**
 1,000
**
 ,857
**
 ,743
**
 1 ,960
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 64 64 64 64 64 64 
STRES 
KERJA 
Pearson 
Correlation 
,891
**
 ,960
**
 ,916
**
 ,891
**
 ,960
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 64 64 64 64 64 64 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=LKNF1 LKNF2 LKNF3 LKNF4 LKNF5 LKNF6 LKNF7 
RRLKNF 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
 
UJI VALIDITAS LINGKUNGAN KERJA 
Correlations 
                                                                 Correlations 
 
LINGKUNG
AN KERJA 1 
LINGKUNG
AN KERJA 2 
LINGKUNG
AN KERJA 3 
LINGKUNG
AN KERJA 4 
LINGKUNG
AN KERJA 
1 
Pearson 
Correlation 
1 ,534
**
 ,601
**
 ,539
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 64 64 64 64 
LINGKUNG
AN KERJA 
2 
Pearson 
Correlation 
,534
**
 1 ,216 ,397
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,086 ,001 
N 64 64 64 64 
LINGKUNG
AN KERJA 
3 
Pearson 
Correlation 
,601
**
 ,216 1 ,716
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,086  ,000 
N 64 64 64 64 
LINGKUNG
AN KERJA 
4 
Pearson 
Correlation 
,539
**
 ,397
**
 ,716
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000  
N 64 64 64 64 
LINGKUNG
AN KERJA 
5 
Pearson 
Correlation 
,617
**
 ,036 ,819
**
 ,739
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,775 ,000 ,000 
N 64 64 64 64 
LINGKUNG
AN KERJA 
Pearson 
Correlation 
,539
**
 ,397
**
 ,716
**
 1,000
**
 
6 Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000 
N 64 64 64 64 
LINGKUNG
AN KERJA 
7 
Pearson 
Correlation 
,617
**
 ,036 ,819
**
 ,739
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,775 ,000 ,000 
N 64 64 64 64 
LINGKUNG
AN KERJA 
Pearson 
Correlation 
,758
**
 ,360
**
 ,887
**
 ,886
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000 
N 64 64 64 64 
 
 
LINGKUNGAN 
KERJA 5 
LINGKUNGAN 
KERJA 6 
LINGKUNGAN 
KERJA 7 
LINGKUNGAN 
KERJA 
,617
**
 ,539
**
 ,617
**
 ,758
**
 
,000 ,000 ,000 ,000 
64 64 64 64 
,036 ,397
**
 ,036 ,360
**
 
,775 ,001 ,775 ,003 
64 64 64 64 
,819
**
 ,716
**
 ,819
**
 ,887
**
 
,000 ,000 ,000 ,000 
64 64 64 64 
,739
**
 1,000
**
 ,739
**
 ,886
**
 
,000 ,000 ,000 ,000 
64 64 64 64 
1 ,739
**
 1,000
**
 ,924
**
 
 ,000 ,000 ,000 
64 64 64 64 
,739
**
 1 ,739
**
 ,886
**
 
,000  ,000 ,000 
64 64 64 64 
1,000
**
 ,739
**
 1 ,924
**
 
,000 ,000  ,000 
64 64 64 64 
,924
**
 ,886
**
 ,924
**
 1 
,000 ,000 ,000  
64 64 64 64 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=DO1 DO2 DO3 DO4 DO5 RRDO 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
 
UJI VALIDITAS DUKUNGAN ORGANISASI 
Correlations 
                                                                 Correlations 
 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
1 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
2 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
3 
DUKUNGAN 
ORGANISAS
I 1 
Pearson 
Correlation 
1 ,605
**
 ,385
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,002 
N 64 64 64 
DUKUNGAN 
ORGANISAS
I 2 
Pearson 
Correlation 
,605
**
 1 ,663
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 
N 64 64 64 
DUKUNGAN 
ORGANISAS
I 3 
Pearson 
Correlation 
,385
**
 ,663
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,002 ,000  
N 64 64 64 
DUKUNGAN 
ORGANISAS
I 4 
Pearson 
Correlation 
,460
**
 ,413
**
 ,752
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 
N 64 64 64 
DUKUNGAN 
ORGANISAS
I 5 
Pearson 
Correlation 
,321
**
 ,114 ,206 
Sig. (2-tailed) ,010 ,371 ,103 
N 64 64 64 
DUKUNGAN 
ORGANISAS
I 
Pearson 
Correlation 
,738
**
 ,758
**
 ,825
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 64 64 64 
 
 
 
DUKUNGAN ORGANISASI 
4 
DUKUNGAN ORGANISASI 
5 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
,460
**
 ,321
**
 ,738
**
 
,000 ,010 ,000 
64 64 64 
,413
**
 ,114 ,758
**
 
,001 ,371 ,000 
64 64 64 
,752
**
 ,206 ,825
**
 
,000 ,103 ,000 
64 64 64 
1 ,371
**
 ,816
**
 
 ,003 ,000 
64 64 64 
,371
**
 1 ,547
**
 
,003  ,000 
64 64 64 
,816
**
 ,547
**
 1 
,000 ,000  
64 64 64 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 RRKK 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
 
  
UJI VALIDITAS KINERJA KARYAWAN 
Correlations 
                                                              Correlations 
 
KINERJA 
KARYAWAN 
1 
KINERJA 
KARYAWAN 
2 
KINERJA 
KARYAWAN 
3 
KINERJA 
KARYAWAN 1 
Pearson 
Correlation 
1 ,550
**
 ,545
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 
N 64 64 64 
KINERJA 
KARYAWAN 2 
Pearson 
Correlation 
,550
**
 1 ,270
*
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,031 
N 64 64 64 
KINERJA 
KARYAWAN 3 
Pearson 
Correlation 
,545
**
 ,270
*
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,031  
N 64 64 64 
KINERJA 
KARYAWAN 4 
Pearson 
Correlation 
,703
**
 ,625
**
 ,764
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 64 64 64 
KINERJA 
KARYAWAN 5 
Pearson 
Correlation 
,773
**
 ,194 ,857
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,125 ,000 
N 64 64 64 
KINERJA 
KARYAWAN 6 
Pearson 
Correlation 
,703
**
 ,625
**
 ,764
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 64 64 64 
KINERJA 
KARYAWAN 7 
Pearson 
Correlation 
,773
**
 ,194 ,857
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,125 ,000 
N 64 64 64 
KINERJA 
KARYAWAN 
Pearson 
Correlation 
,841
**
 ,486
**
 ,876
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 64 64 64 
 KINERJA 
KARYAWAN 4 
KINERJA 
KARYAWAN 5 
KINERJA 
KARYAWAN 6 
KINERJA 
KARYAWAN 7 
KINERJA 
KARYAWAN 
,703
**
 ,773
**
 ,703
**
 ,773
**
 ,841
**
 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
64 64 64 64 64 
,625
**
 ,194 ,625
**
 ,194 ,486
**
 
,000 ,125 ,000 ,125 ,000 
64 64 64 64 64 
,764
**
 ,857
**
 ,764
**
 ,857
**
 ,876
**
 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
64 64 64 64 64 
1 ,743
**
 1,000
**
 ,743
**
 ,911
**
 
 ,000 ,000 ,000 ,000 
64 64 64 64 64 
,743
**
 1 ,743
**
 1,000
**
 ,939
**
 
,000  ,000 ,000 ,000 
64 64 64 64 64 
1,000
**
 ,743
**
 1 ,743
**
 ,911
**
 
,000 ,000  ,000 ,000 
64 64 64 64 64 
,743
**
 1,000
**
 ,743
**
 1 ,939
**
 
,000 ,000 ,000  ,000 
64 64 64 64 64 
,911
**
 ,939
**
 ,911
**
 ,939
**
 1 
,000 ,000 ,000 ,000  
64 64 64 64 64 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
  
Lampiran 4 
Uji Asumsi Klasik 
 
Regression 
 
 
[DataSet3] D:\FILE SEMESTER 8\SKRIPSI PRINT\UJI VALIDITAS DAN 
RELIABILITAS\Untitled fix bgt BGT.sav 
 
UJI NORMALITAS 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 DUKUNGAN 
ORGANISASI
, STRES 
KERJA, 
LINGKUNGA
N KERJA
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. All requested variables entered. 
 
Charts 
 
  
GET 
  FILE='D:\FILE SEMESTER 8\SKRIPSI PRINT\UJI VALIDITAS DAN 
RELIABILITAS\Untitled fix bgt BGT.sav'. 
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
NPAR TESTS 
  /K-S(NORMAL)=RES_14 
  /MISSING ANALYSIS. 
 
 
NPar Tests 
 
 
[DataSet1] D:\FILE SEMESTER 8\SKRIPSI PRINT\UJI VALIDITAS DAN 
RELIABILITAS\Untitled fix bgt BGT.sav 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardize
d Residual 
N 64 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation ,45641130 
Most Extreme Differences Absolute ,085 
Positive ,082 
Negative -,085 
Test Statistic ,085 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
GET 
  FILE='D:\FILE SEMESTER 8\SKRIPSI PRINT\UJI VALIDITAS DAN 
RELIABILITAS\Untitled fix bgt BGT.sav'. 
DATASET NAME DataSet3 WINDOW=FRONT. 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COLLIN TOL 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT RRKK 
  /METHOD=ENTER RRSK RRLKNF RRDO. 
 
 
 
Regression 
 
 
 
[DataSet3] D:\FILE SEMESTER 8\SKRIPSI PRINT\UJI VALIDITAS DAN 
RELIABILITAS\Untitled fix bgt BGT.sav 
 
 
UJI  MULTIKOLINEARITAS 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 DUKUNGAN 
ORGANISASI
, STRES 
KERJA, 
LINGKUNGA
N KERJA
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. All requested variables entered. 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 STRES KERJA ,962 1,040 
LINGKUNGAN KERJA ,950 1,053 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
,971 1,030 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension Eigenvalue 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Constant) 
STRES 
KERJA 
LINGKU
NGAN 
KERJA 
DUKUNG
AN 
ORGANIS
ASI 
1 1 3,917 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 
2 ,041 9,803 ,02 ,92 ,02 ,13 
3 ,034 10,813 ,00 ,05 ,54 ,30 
4 ,008 21,559 ,98 ,03 ,44 ,57 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT RES2 
  /METHOD=ENTER RRSK RRLKNF RRDO. 
 
UJI HETEROSKEDASTISITAS 
 
Regression 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 DUKUNGAN 
ORGANISASI
, STRES 
KERJA, 
LINGKUNGA
N KERJA
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: RES2 
b. All requested variables entered. 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2,937 2,195  -1,338 ,186 
STRES KERJA -,325 ,443 -,644 -1,733 ,467 
LINGKUNGAN 
KERJA 
,407 ,468 ,639 1,869 ,388 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
,770 ,567 1,092 1,359 ,180 
a. Dependent Variable: RES2 
 
   
Lampiran 5 
Uji Regresi Linier Berganda 
 
Regression 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 LINGKUNGA
N KERJA, 
STRES 
KERJA
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,579
a
 ,336 ,314 ,2820413 1,754 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA 
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2,453 2 1,227 15,421 ,000
b
 
Residual 4,852 61 ,080   
Total 7,306 63    
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA 
 
                                                     Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,422 ,521  4,645 ,000 
STRES KERJA -,299 ,107 -,299 -2,798 ,007 
LINGKUNGAN 
KERJA 
,646 ,122 ,564 5,283 ,000 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension Eigenvalue 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Constant) 
STRES 
KERJA 
LINGKUNGA
N KERJA 
1 1 2,991 1,000 ,00 ,00 ,00 
2 ,006 22,126 ,01 ,78 ,42 
3 ,003 31,551 ,99 ,22 ,58 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 3,044401 4,067733 3,645089 ,1973401 64 
Residual -,7123954 1,1507671 ,0000000 ,2775284 64 
Std. Predicted Value -3,044 2,142 ,000 1,000 64 
Std. Residual -2,526 4,080 ,000 ,984 64 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
 
 
  
Lampiran 6 
Uji Analisis Regresi Moderasi 
 
Regression 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 InteraksiX2X3, 
LINGKUNGA
N KERJA, 
InteraksiX1X3, 
STRES 
KERJA
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,855
a
 ,730 ,712 ,1827354 1,684 
a. Predictors: (Constant), InteraksiX2X3, LINGKUNGAN KERJA, 
InteraksiX1X3, STRES KERJA 
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5,336 4 1,334 39,947 ,000
b
 
Residual 1,970 59 ,033   
Total 7,306 63    
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. Predictors: (Constant), InteraksiX2X3, LINGKUNGAN KERJA, InteraksiX1X3, 
STRES KERJA 
 
                                                                  Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,121 ,454  ,266 ,791 
STRES KERJA -,152 ,071 -,152 -2,138 ,037 
LINGKUNGAN 
KERJA 
,522 ,081 ,456 6,455 ,000 
InteraksiX1X3 ,118 ,055 ,147 2,132 ,037 
InteraksiX2X3 ,718 ,077 ,657 9,271 ,000 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
 
 
 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension 
Eigenv
alue 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Consta
nt) 
STRES 
KERJA 
LINGKU
NGAN 
KERJA 
Interaksi
X1X3 
Interaksi
X2X3 
1 1 4,973 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 
2 ,011 21,077 ,00 ,19 ,04 ,72 ,01 
3 ,009 23,966 ,00 ,27 ,01 ,24 ,37 
4 ,005 31,765 ,01 ,22 ,86 ,01 ,21 
5 ,002 50,493 ,99 ,32 ,09 ,03 ,41 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 2,914723 4,287577 3,645089 ,2910207 64 
Residual -,3186577 ,5351270 ,0000000 ,1768392 64 
Std. Predicted Value -2,510 2,208 ,000 1,000 64 
Std. Residual -1,744 2,928 ,000 ,968 64 
 
